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LIJST VAN GEBRUIKTE AFKORTINGEN 
 
Awb : Algemene wet bestuursrecht 
BBA : Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 
BW : Burgerlijk Wetboek 
CWI : Centrum voor werk en inkomen 
HR : Hoge Raad 
IWI : Inspectie Werk en Inkomen 
JAR : Jurisprudentie Arbeidsrecht 
LJN : Landelijke Jurisprudentie Nummers 
NJ : Nederlandse Jurisprudentie 
RAR : Rechtspraak Arbeidsrecht 
Stcrt : Staatscourant 
STECR  : Stichting Expertise Centrum Re-integratie 
UWV    : Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen 
wet SUWI : Wet structuur uitvoeringsorganisatie werk en inkomen 
wet WIA : Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen 
ZW : Ziektewet 
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 1 INLEIDING 
 
In de afgelopen jaren heeft een scala van regelingen op het gebied van arbeidsongeschiktheid 
het licht gezien. In eerste aanleg werd met deze regelingen beoogd het beroep op een 
arbeidsongeschiktheidsuitkering terug te dringen. In latere regelingen is meer oog gekomen 
voor het voorkomen van verzuim en arbeidsongeschiktheid.  
 
De afgelopen vijftien jaar zijn de volgende regelingen in werking getreden: 
1992: Wet terugdringing arbeidsongeschiktheidsvolume (TAV) 
1993: Wet terugdringing beroep op de arbeidsongeschiktheidsverzekeringen (TBA) 
1994: Wet terugdringing ziekteverzuim (TZ) 
1995: Wet afschaffing malus en bevordering re-integratie (Amber) 
1996: Wet uitbreiding loondoorbetaling bij ziekte (Wulbz) 
1998: Wet premiedifferentiatie en marktwerking bij arbeidsongeschiktheid (Pemba) 
1998: Wet re-integratie van arbeidsongeschikten (Rea) 
2002: Wet verbetering poortwachter (Wvp) 
2004: Wet verlenging loondoorbetalingsverplichting bij ziekte 2003 (Vlz) 
2005: Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen (wet WIA) 
 
De Wet terugdringing arbeidsongeschiktheidsvolume had als doel de instroom in de 
arbeidsongeschiktheidsregelingen te belemmeren en de uitstroom te bevorderen. Daarvoor 
werd het bonus-malus systeem gebruikt. Gedachte hierachter was, dat er dan meer aandacht 
zou komen voor werkhervatting. De premie voor de Ziektewet werd gedifferentieerd met als 
doel de betrokkenheid van werkgever en werknemer te vergroten bij het terugdringen van 
ziekteverzuim. De Wet terugdringing beroep op de arbeidsongeschiktheidsverzekeringen had 
vooral betrekking op de uitkeringen zelf. Zo werden de voorwaarden om in aanmerking te 
komen voor een uitkering op grond van de WAO aangescherpt. Daarnaast werd de uitkering 
verlaagd en afhankelijk gemaakt van het arbeidsverleden. Met de Wet terugdringing 
ziekteverzuim werd de loondoorbetalingsplicht voor de werkgever op zes weken gesteld. 
Daarnaast werd de verplichting ingevoerd om een ziekteverzuimbeleid te voeren. Bij de 
invoering van de Wet afschaffing malus en bevordering re-integratie werden de 
subsidieregelingen om arbeidsongeschikten weer aan het werk te krijgen uitgebreid. Ook werd 
de malusregeling, die in 1992 werd ingevoerd, afgeschaft. 
Met de inwerkingtreding van de Wet uitbreiding loondoorbetaling bij ziekte in 1996 werd de 
verantwoordelijkheid voor de bestrijding van langdurig ziekteverzuim neergelegd bij de 
werkgever. De werkgever werd daarbij ondersteund door een arbodienst. Wanneer de  
werknemer niet kon worden gere-integreerd bij de eigen werkgever, traden de toenmalige 
uitvoeringsinstellingen op als ‘poortwachter’ bij het aanvragen van een uitkering op grond van  
de Wet op de arbeidsongeschiktheidsverzekering door de werknemer. Voor de uitvoering van 
de toetsing of de werkgever voldoende had gedaan om zijn werknemer te re-integreren 
werden diverse regels opgesteld. 
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De wet die voor een echte omslag heeft gezorgd, is de Wet verbetering poortwachter. In deze 
wet wordt de verantwoordelijkheid voor (het voorkomen van) verzuim en re-integratie vooral 
neergelegd bij de werkgever en de werknemer. Voor de werknemer zonder werkgever is het 
UWV verantwoordelijk voor de re-integratie. 
Opvallend aspect is de vervlechting van privaatrechtelijke en publiekrechtelijke aspecten in de 
wet. Niet alleen de arbeidsongeschiktheidsregelingen werden aangepast, maar ook het 
Burgerlijk Wetboek. In het volgende hoofdstuk wordt hier nader op ingegaan. 
 
Een belangrijk vervolg op de Wet verbetering poortwachter is de Wet verlenging 
loondoorbetalingsverplichting bij ziekte 2003. Deze wet verlengde de loondoor-
betalingsverplichting van de werkgever naar twee jaar. Hiermee werden de diverse termijnen 
die op dit terrein gelden gelijk getrokken. De periode waarover het loon moet worden 
doorbetaald, is gelijkgeschakeld aan de periode van ontslagbescherming en aan de (minimale) 
periode waarin de werkgever verantwoordelijk is voor de re-integratie van de werknemer. De 
laatste wet in de rij is de Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen. Een werknemer komt 
pas in aanmerking voor een uitkering op grond van deze wet wanneer hij voor minstens 35% 
arbeidsongeschikt wordt geacht. Binnen de wet WIA wordt dan nog een onderscheid gemaakt 
tussen uitkeringsgerechtigden die zo goed als zeker niet meer aan het werk kunnen komen en 
uitkeringsgerechtigden waarvan de verwachting bestaat, dat ze op termijn wel aan het werk 
zouden kunnen. De laatste categorie zal regelmatig gezien worden door het UWV teneinde te 
bevorderen dat uitstroom uit de uitkering ook gerealiseerd wordt. 
 
Over de Wet verbetering poortwachter is inmiddels veel geschreven. Opvallend daarbij is de 
invalshoek die gekozen is. In de meeste gevallen wordt geschreven vanuit de invalshoek van 
de rechtsbescherming van de werknemer. De werknemer wordt gezien als de zwakste partij in 
de verhoudingen tussen werkgever en werknemer. In deze scriptie zal vooral gekeken worden 
vanuit de positie van de werkgever. Welke verplichtingen zijn aan de werkgever en de 
werknemer opgelegd? Wat is de arbeidsrechtelijke positie van de werkgever geworden na de 
inwerkingtreding van de Wet verbetering poortwachter. Heeft de werkgever voldoende 
mogelijkheden om de werknemer, indien nodig, te dwingen mee te werken aan re-integratie? 
Welke mogelijkheden heeft de werkgever om op te treden tegen de werknemer die blijft 
weigeren mee te werken aan zijn re-integratie?  
Tenslotte zal gekeken worden naar de vraag of en zo ja welke, verbetering(en) voor de 
werkgever mogelijk is (zijn). 
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2 HOOFDLIJNEN WET VERBETERING POORTWACHTER 
 
Het poortwachtersmodel werd in 1996 geïntroduceerd via de Wet uitbreiding 
loondoorbetalingsplicht bij ziekte. Dit model ging uit van een gezamenlijke 
verantwoordelijkheid van werkgever en werknemer bij verzuimbegeleiding en re-integratie. 
Die verantwoordelijkheid zou zichtbaar moeten worden door de opmaak van een re-
integratieplan. Vanuit diverse kanten werd aangegeven, dat het model niet werkte en vooral 
moest worden beschouwd als een papieren tijger. De regeling was vooral gericht op de 
werkgever, zonder dat de inspanningsverplichtingen van andere betrokkenen, zoals 
werknemer, Arbodienst en uitvoeringsinstellingen, expliciet geregeld waren. Daarnaast werd 
het re-integratieplan te procedureel benaderd en door de uitvoeringsinstellingen nauwelijks 
inhoudelijk getoetst. Hierdoor bleef het opleggen van sancties door de uitvoeringsinstellingen 
achterwege. 
 
Medio 1999 werd door het toenmalige kabinet een brief aan de Tweede Kamer gezonden, 
waarin het voornemen kenbaar werd gemaakt om te komen tot een andere 
poortwachtersregeling. Bij de indiening van het wetsvoorstel werd door het kabinet 
aangegeven, dat het doel van het wetsvoorstel is om bepaalde weeffouten uit de procesgang 
te verwijderen en op een zo eenvoudig mogelijke manier voorwaarden te scheppen voor 
betere re-integratieprestaties.  
 
Onderdeel van het wetsvoorstel is het afschaffen van de papieren rompslomp rond het 
voorlopig en definitief re-integratieplan. In de plaats daarvan komt het re-integratieverslag. 
Kern hiervan is dat bij dreigend langdurig ziekteverzuim de werkgever en zijn arbodienst 
samen met de werknemer een dossier vormen. In dit dossier wordt een aantal gegevens 
vastgelegd met betrekking tot de aard van het ziekteverzuim en de ten behoeve van de zieke 
werknemer ondernomen acties. Opgesteld worden een probleemanalyse (uiterlijk in de zesde 
week dat een werknemer ziek is) en een plan van aanpak. Dit geschiedt in samenspraak 
tussen werkgever, werknemer en de arbodienst. Regelmatig vindt een evaluatie plaats. Het 
medisch deel van het dossier berust bij de arbodienst.  
 
In de Regeling procesgang eerste en tweede ziektejaar1 is een aantal bepalingen opgenomen, 
waarin het voorgaande is uitgewerkt. Op grond van deze regeling verstrekt de werkgever aan 
de bedrijfsarts of de arbodienst de nodige informatie met betrekking tot het ziekteverzuim van 
zijn medewerkers. De bedrijfsarts of de arbodienst verstrekt aan de werkgever een oordeel 
wanneer het er naar uitziet dat het verzuim langdurig kan zijn (probleemanalyse). Indien er 
naar het oordeel van de bedrijfsarts of de arbodienst mogelijkheden zijn om de terugkeer naar 
arbeid van de werknemer te bevorderen, wordt een plan van aanpak opgesteld. Het plan van 
aanpak wordt door de werkgever in overeenstemming met de werknemer opgesteld. Wanneer 
het oordeel van de bedrijfsarts of de arbodienst, dan wel de evaluatie van het plan van aanpak 
daartoe aanleiding geeft, vindt bijstelling plaats. Aan het einde van de periode waarover het  
                                                 
1 Laatstelijk gewijzigd bij besluit van  6 december 2006, Stcrt 2006, 252 
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loon moet worden doorbetaald wordt een re-integratieverslag opgemaakt. Artikel 6 van de 
Regeling procesgang eerste en tweede ziektejaar schrijft voor wat er in ieder geval in het re-
integratieverslag moet staan, dan wel moet zitten. 
 
Naast diverse wijzigingen in de Sociale Verzekeringswetten is ook op het terrein van het 
Arbeidsrecht een aantal wijzigingen ingevoerd. In het Burgerlijk Wetboek zijn diverse 
bepalingen opgenomen die het proces beter zouden moeten stroomlijnen. Opgenomen zijn 
bepalingen met de rechten en plichten van de werknemer en de werkgever.  
 
De werknemer is gehouden zich in te spannen om te re-integreren. Hiertoe is een aantal 
verplichtingen in het Burgerlijk Wetboek opgenomen. De consequentie daarvan is dat, 
wanneer een zieke werknemer een van de verplichtingen tot re-integratie jegens zijn 
werkgever  niet nakomt, er geen recht bestaat op doorbetaling van het loon. Veelal zal dit 
spelen bij een arbeidsconflict.  
In de situatie dat de werkgever en de werknemer het niet (geheel) met elkaar eens zijn  of 
twijfels hebben over het bestaan van arbeidsongeschiktheid, over de vraag of bepaalde arbeid 
wel of niet passend is of over de re-integratieverplichtingen, bestaat voor zowel de werknemer 
als de werkgever de mogelijkheid een deskundigenoordeel bij het UWV aan te vragen. Het 
UWV heeft dan tot taak een onderzoek in te stellen en een oordeel te geven over het bestaan 
van ongeschiktheid tot werken, of een onderzoek in te stellen en een oordeel te geven over de 
passendheid van de arbeid of over de vraag of de werknemer/werkgever wel heeft voldaan 
aan zijn re-integratie-verplichtingen.  
 
De werkgever moet, bij dreigende langdurige uitval van zijn werknemer, de re-integratie in 
een vroegtijdig stadium ter hand nemen. Doet de werkgever dit in onvoldoende mate, dan 
loopt hij de kans, dat, wanneer de werknemer een arbeidsongeschiktheidsuitkering aanvraagt, 
de periode waarover hij het loon moet doorbetalen door het UWV wordt verlengd. Met het 
wetgevingscomplex van de Wet verbetering poortwachter werd de verplichting van de 
werkgever om zijn werknemer te re-integreren ook uitgebreid. Die uitbreiding bestaat uit de 
verplichting de werknemer te re-integreren bij een andere werkgever indien de werknemer 
(blijvend) ongeschikt is voor zijn eigen werk en bij de werkgever geen passende arbeid voor 
de werknemer beschikbaar is. Ook voor de werknemer is de verplichting tot re-integreren niet 
vrijblijvend. Al eerder werd opgemerkt dat de werkgever de loondoorbetaling kan staken. 
Vraagt de werknemer een arbeidsongeschiktheidsuitkering aan, dan kan het UWV besluiten 
een korting op de uitkering toe te passen. 
 
Om de werkgever en de werknemer enig houvast te bieden hoe het UWV het re-
integratieverslag beoordeelt, zijn Beleidsregels beoordelingskader poortwachter opgesteld2. 
Als bijlage bij deze Beleidsregels is een kader voor inzet en beoordeling van re-integratie-
inspanningen door het UWV opgesteld. Dit kader biedt niet alleen inzicht in de wijze waarop 
het UWV de geleverde re-integratie-inspanningen beoordeelt, maar biedt tevens aan 
                                                 
2 Laatstelijk gewijzigd bij besluit van 17 oktober 2006, Stcrt 2006, 224 
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werkgever en werknemer een richtsnoer voor de aanpak van de re-integratie. In het kader 
wordt aangegeven wat van de werkgever en de werknemer in redelijkheid wordt verwacht in 
de eerste twee ziektejaren. Bij de beoordeling door het UWV van de geleverde re-integratie-
inspanningen staat het bereikte resultaat voorop. Dat resultaat hoeft niet optimaal te zijn. Een 
bevredigend resultaat is voor het UWV voldoende. Van een bevredigend resultaat kan onder 
andere worden gesproken wanneer enige vorm van re-integratie heeft plaatsgevonden. Indien 
het resultaat niet bevredigend is, wordt door het UWV uitgebreider gekeken naar het re-
integratieproces van de eerste twee ziektejaren.  
 
Tot slot kan nog worden opgemerkt, dat de werkgever verantwoordelijk is voor de re-
integratie van zijn zieke werknemer, zolang op hem de verplichting rust het loon door te 
betalen. De verantwoordelijkheid voor de re-integratie bestaat ook wanneer sprake is van een 
arbeidsconflict. 
 
2.1 Re-integratietraject bij ziekte 
 
In hoofdlijn ziet het re-integratietraject bij ziekte er als volgt uit: 
Week 1 – De ziekmelding 
Richtlijnen voor de werknemer: 
• De werknemer moet de ziekteverzuimregels van de werkgever opvolgen, bijvoorbeeld: hij 
moet zich tijdig ziekmelden. 
• De werknemer kan uitleg geven over de oorzaak/aard van de ziekte, maar hoeft dat niet. 
Richtlijnen voor de werkgever: 
• De werkgever moet de regels voor ziekmelding bekendmaken bij de werknemers. 
• De werkgever mag vragen naar de oorzaak van de ziekte, maar de werknemer hoeft 
hierop geen antwoord te geven. 
• De werkgever mag vragen, in verband met het maken van een werkplanning, wanneer de 
werknemer weer denkt te kunnen werken. 
• De werkgever meldt de werknemer binnen een week ziek bij de bedrijfsarts of arbodienst. 
• Heeft de werknemer recht op een uitkering ingevolge de Ziektewet, dan meldt de 
werkgever de werknemer uiterlijk op de vierde ziektedag aan bij het UWV. 
Week 6 – Advies bedrijfsarts 
Wanneer het verzuim langer duurt, krijgt de werknemer een uitnodiging voor een gesprek met 
de bedrijfsarts of arbodienst. Soms wordt hier een arbeidsdeskundige bij ingeschakeld. De 
bedrijfsarts of arbodienst onderzoekt de beperkingen van de werknemer en de mogelijkheden 
voor een terugkeer naar werk. De werkgever ontvangt een advies met de volgende 
informatie: 
• De beperkingen waardoor de werknemer het werk niet meer kan verrichten. 
• Het soort werk dat de werknemer nog wel kan verrichten. 
• De aanpassingen (van de werkplek) die eventueel nodig zijn. 
Week 8 – Plan van aanpak maken 
Op basis van het advies van de bedrijfsarts of arbodienst maken de werkgever en de 
werknemer een plan van aanpak. Zij maken daarin afspraken over de terugkeer naar werk. 
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• Wat is mogelijk? 
• Hervat de werknemer zijn huidige werk of is aangepast werk nodig? 
• Welke stappen zijn nodig om het doel te bereiken? 
• Wanneer werkgever en werknemer bij elkaar komen voor overleg. 
• Benoeming van een casemanager. 
Er is geen plan van aanpak nodig wanneer: 
• duidelijk is, dat het verzuim nog maar van korte duur zal zijn. 
• het gaat om een tijdelijke baan die stopt binnen zes weken na de eerste ziektedag. 
• het duidelijk is dat de werknemer niet meer kan werken (ernstige ziekte). 
Week 13 – Ziekmelding bij het UWV 
In week 13 meldt de werkgever (of de arbodienst) de werknemer ziek bij het UWV. Het UWV 
registreert de ziekmelding. 
Week 14 tot en met 91 – Uitvoeren plan van aanpak 
De werkgever en de werknemer houden zich aan de afspraken die gemaakt zijn in het plan 
van aanpak en voeren deze uit. 
De werkgever is verplicht om een re-integratie-dossier aan te leggen. Dit dossier is later nodig 
bij het opstellen van het re-integratieverslag, wanneer de werknemer een WIA-uitkering 
aanvraagt. 
Week 46 tot en met 52 – Evaluatie eerste jaar 
De werkgever en de werknemer moeten voor het einde van het eerste ziektejaar bespreken 
hoe dit eerste jaar gegaan is. Dat wordt de ‘Eerstejaarsevaluatie’ genoemd. Belangrijkste 
vraag daarbij is of de re-integratie volgens plan verloopt. De werkgever maakt een verslag 
van deze evaluatie en voegt dit toe aan het re-integratiedossier. 
Week 87 – Ontvangst formulieren WIA-aanvraag 
Is de werknemer in week 87 nog niet of niet volledig aan het werk, dan ontvangt hij van het 
UWV aanvraagformulieren voor een WIA-uitkering. 
Na week 87 – Nieuw onderzoek bedrijfsarts 
Voor het aanvragen van WIA-uitkering is een re-integratieverslag nodig. De bedrijfsarts of 
arbodienst levert een bijdrage aan het maken van dit verslag. Daarvoor bekijkt de bedrijfsarts 
of de arbodienst de gezondheid van de werknemer opnieuw. Werknemer en werkgever krijgen 
van de bedrijfsarts of de arbodienst een oordeel over: 
- de beperkingen en mogelijkheden om te werken; 
- de aanwezigheid van passend werk bij de werkgever; 
- de kwaliteit van de arbeidsrelatie. 
Medische informatie wordt alleen aan de werknemer gestuurd. 
Week 91 – Aanvraag van een WIA-uitkering 
Uiterlijk in week 91 moet de werknemer een WIA-uitkering aanvragen. Dit doet hij door niet 
alleen het ingevulde aanvraagformulier, maar ook het re-integratieverslag naar het UWV op te 
sturen. Het re-integratieverslag moet bevatten: 
• het eerste verslag en het advies van bedrijfsarts of arbodienst 
• het plan van aanpak met eventuele aanpassingen 
• de evaluatie van het plan van aanpak na een jaar 
• de eindevaluatie van het plan van aanpak 
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• een actueel oordeel van bedrijfsarts of arbodienst 
• medische gegevens van bedrijfsarts of arbodienst 
• oordeel van de werknemer over de uitvoering van het plan van aanpak 
De werkgever stuurt de loongegevens van de werknemer naar het UWV. 
Na week 91 – Het UWV beoordeelt inspanningen 
Het UWV beoordeelt op basis van het re-integratieverslag of beide partijen, dus zowel de 
werkgever als de werknemer, alles hebben gedaan om ander werk of aangepast werk te 
vinden. 
Wanneer de inspanningen als voldoende worden aangemerkt, volgt verdere beoordeling van 
de WIA-aanvraag. De werknemer zal worden opgeroepen om bij de verzekeringsarts te 
verschijnen voor een medisch onderzoek. Daarna volgt eventueel nog een arbeidskundig 
onderzoek. 
Week 104 – WIA-uitkering 
Als de werknemer na de keuring door het UWV voor meer dan 35% arbeidsongeschikt wordt 
geacht, heeft hij recht op een WIA-uitkering. De WIA-uitkering start na week 104, twee jaar 
na de ziekmelding. 
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 3 VERPLICHTINGEN WERKNEMER 
 
Met de inwerkingtreding van de Wet verbetering poortwachter is voor de werknemer zelf een 
grotere verantwoordelijkheid neergelegd voor zijn re-integratie. In artikel 7:660a BW is om 
die reden een drietal verplichtingen voor de werknemer opgenomen. De werknemer die in 
verband met ongeschiktheid ten gevolge van ziekte verhinderd is de bedongen arbeid te 
verrichten, is verplicht: 
a. gevolg te geven aan door de werkgever of een door hem aangewezen deskundige gegeven 
redelijke voorschriften en mee te werken aan door de werkgever of een door hem 
aangewezen deskundige getroffen maatregelen als bedoeld in artikel 7:658a lid 2 BW; 
b. zijn medewerking te verlenen aan het opstellen, evalueren en bijstellen van een plan van 
aanpak als bedoeld in artikel 7:658a lid 3 BW; 
c. passende arbeid als bedoeld in artikel 7:658a lid 4 BW te verrichten waartoe de werkgever 
hem in de gelegenheid stelt. 
 
Ad a 
In artikel 7:658a lid 2 BW is de verplichting van de werkgever opgenomen om zodanige 
maatregelen te treffen en aanwijzingen te verstrekken als redelijkerwijs nodig is, opdat de 
werknemer in staat wordt gesteld de eigen of andere passende arbeid te verrichten. 
Bij een deskundige kan gedacht worden aan een bedrijfsarts, een medewerker van een re-
integratiebedrijf, de aangewezen case-manager e.d.  
De vraag die bij de bepaling opkomt is: wat kan worden verstaan onder redelijke 
voorschriften. Gedacht kan worden aan bijvoorbeeld het maken van afspraken tot het houden 
van voortgangsgesprekken. Heeft de werknemer een dergelijke afspraak gemaakt, dan is hij 
verplicht om op de afgesproken data te verschijnen.  
Bij getroffen maatregelen kan bijvoorbeeld gedacht worden aan omscholing naar andere 
arbeid die bij de werkgever beschikbaar is, indien vaststaat dat de werknemer de eigen arbeid 
niet meer kan verrichten. De werknemer is dan niet alleen verplicht de omscholing te volgen, 
maar zich ook in te zetten voor een goed resultaat. 
 
Ad b 
Door de wetgever is steeds aangegeven, dat de inspanning om te komen tot re-integratie van 
twee kanten moeten komen. Alleen wanneer beide partijen zich inspannen kan re-integratie 
een succes worden. De start van het re-integratieproces ligt bij het plan van aanpak. In dit 
plan moet worden aangegeven welke stappen gezet dienen te worden om tot re-integratie te 
komen. In dat licht moet dan ook de verplichting van de werknemer gezien worden om mee te 
werken aan het opstellen van het plan van aanpak. De werknemer zou zich anders makkelijk 
kunnen onttrekken aan de pogingen van de werkgever om tot re-integratie van de werknemer 
te komen. Het meewerken aan het vervolg en eventuele bijstellingen van het plan van aanpak 
is een logische vervolgstap. 
 
 
September 2008                                                                                                                10   
Ad c 
Door het gestelde in onderdeel c wordt de werknemer verplicht passende arbeid te verrichten 
die de werkgever hem aanbiedt. Dat zal zich voordoen in die gevallen waarin de werknemer 
zijn eigen arbeid (tijdelijk) niet kan verrichten, maar wel in staat wordt geacht andere 
(passende) arbeid te verrichten. In een uitspraak van de Sector kanton Rechtbank Rotterdam 
van 3 april 20033 wordt deze verplichting nog eens benadrukt. In de uitspraak geeft de 
kantonrechter aan, dat op de werkgever een zware verplichting rust jegens 
arbeidsongeschikte werknemers. Wanneer de werkgever deze verplichting nakomt door het 
creëren van een passend geachte functie en de werknemer voor deze werkzaamheden 
arbeidsgeschikt wordt bevonden (eventueel na een deskundigenoordeel), mag de werknemer 
het niet laten afweten. 
Van een werknemer mag in het geval hij blijvend ongeschikt wordt geacht voor zijn eigen 
werk worden verwacht, dat hij een aanbod van passend werk accepteert, ook als hierbij 
sprake is van minder gunstige arbeidsvoorwaarden. Van de werkgever mag in een dergelijk 
geval worden verwacht dat hij een afbouwregeling toepast, zodat de werknemer niet direct 
met de minder gunstige arbeidsvoorwaarden wordt geconfronteerd. 
 
Deze bepaling geldt ook in het geval de werkgever de werknemer passende arbeid wil laten 
verrichten bij een andere werkgever. In artikel 7:658a lid 4 BW wordt een definitie gegeven 
van wat onder passende arbeid moet worden verstaan. In hoofdstuk 5 wordt nader ingegaan 
op deze definitie.  
 
Uit de bepalingen van artikel 7:660a BW blijkt dat de werknemer gehouden is actief mee te 
werken aan zijn re-integratie. Het initiatief tot het nemen van re-integratiemaatregelen ligt 
echter bij de werkgever. Uit diverse uitspraken blijkt, dat de werknemer na een ziekmelding 
niet rustig kan afwachten totdat de werkgever een passend voorstel doet. Wanneer er sprake 
is van arbeidsongeschiktheid, waarbij de bedrijfsarts heeft geoordeeld, dat de werknemer niet 
meer terug kan keren binnen het bedrijfsonderdeel (situatieve arbeidsongeschiktheid), mag 
van de werknemer een actieve houding verwacht worden met betrekking tot zijn re-
integratie4.  
 
De in artikel 7:660a BW genoemde verplichtingen kunnen voor de werknemer gevolgen 
hebben voor zijn recht op loondoorbetaling, zoals dat in artikel 7:629 BW is geregeld. Uit 
datzelfde artikel valt echter nog een aantal verplichtingen in relatie tot re-integratie voor de 
werknemer te lezen. De werknemer heeft namelijk ook geen recht op doorbetaling van het 
loon voor de tijd gedurende welke door zijn toedoen zijn genezing wordt belemmerd of 
vertraagd (lid 3 sub b).  
Het zesde lid van artikel 7:629 BW geeft de werkgever de mogelijkheid de loonbetaling op te 
schorten, voor de tijd gedurende welke de werknemer zich niet houdt aan door de werkgever 
schriftelijke gegeven redelijke voorschriften omtrent het verstrekken van inlichtingen die de 
                                                 
3 Sector kanton Rechtbank Rotterdam 3 april 2003 JAR 2003, 98 
4 Sector kanton Rechtbank Enschede 24 juni 2004 JAR 2004, 173 
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werkgever nodig heeft om het recht op loon vast te stellen. Deze verplichtingen zullen meestal 
vastgelegd zijn in een collectieve arbeidsovereenkomst en daarop gebaseerde nadere 
uitwerkingen. Te denken valt aan bepalingen over het tijdstip waarop de werknemer zich ziek 
gemeld dient te hebben en bepalingen omtrent het verschijnen op het spreekuur van de 
bedrijfsarts. De mogelijkheid tot opschorting is de  bekende stok achter de deur om de 
werknemer zich in dit kader aan zijn verplichtingen te laten houden. Wanneer de werknemer 
zich alsnog aan deze verplichtingen houdt, dient de werkgever alsnog het volledige loon 
waarop de werknemer over de betreffende periode recht heeft, te betalen. 
 
Wat de verdere arbeidsrechtelijke consequenties voor de werknemer zijn, wanneer hij zich aan 
zijn verplichtingen ten opzichte van zijn werkgever onttrekt, wordt besproken in hoofdstuk 6. 
 
Naast verplichtingen die in het Burgerlijk Wetboek aan de werknemer worden opgelegd, legt 
ook de Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen de werknemer een aantal verplichtingen 
op. In artikel 28 van deze wet is o.a. bepaald, dat de werknemer gedurende de wachttijd (de 
104 weken gedurende welke de werkgever gehouden is het loon door te betalen) verplicht is: 
• mee te werken aan door zijn werkgever of door een door die werkgever aangewezen 
deskundige gegeven redelijke voorschriften of getroffen maatregelen die erop gericht zijn 
om hem in staat te stellen passende arbeid te verrichten; en  
• voldoende re-integratie-inspanningen te verrichten. 
• een naar algemeen medische maatstaven adequate behandeling te ondergaan voor zijn 
ziekte of gebrek. 
Wanneer de werknemer een van deze verplichtingen niet of niet behoorlijk is nagekomen, 
weigert het UWV een uitkering op grond van de wet WIA geheel of gedeeltelijk, blijvend of 
tijdelijk5. De eerste verplichting komt overeen met de verplichting zoals deze is opgenomen in 
artikel 7:660a, onderdeel a BW. De laatste verplichting is vergelijkbaar met de verplichting 
zoals genoemd in artikel 7:629, derde lid onderdeel b BW. 
 
De werknemer loopt, gelet op het voorgaande, niet alleen de kans dat de werkgever de nodige 
maatregelen kan nemen met betrekking tot de doorbetaling van het loon, maar ook de kans 
dat hij, na afloop van de wachttijd, geconfronteerd wordt met een maatregel opgelegd door 
het UWV. 
 
Maar wat nu als de werknemer, die een sanctie opgelegd heeft gekregen van het UWV, van 
oordeel is, dat de te geringe re-integratie-inspanning het gevolg is van de manier waarop de 
werkgever met diens eigen verplichtingen is omgegaan? Kan hij dan de schade die hij lijdt 
verhalen op de werkgever?6
Alvorens een antwoord op die vraag te geven zal eerst het sociaal verzekeringsrechtelijk deel 
worden besproken. De werkgever zal namelijk, wanneer hij met zo’n claim wordt 
geconfronteerd, van de werknemer eisen, dat hij eerst bezwaar aantekent en eventueel 
                                                 
5 artikel 88 wet WIA 
6 Vraag wordt geopperd door Loonstra en Zondag, Arbeidsrechtelijke themata, pagina 542 
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(hoger) beroep instelt. Pas wanneer deze weg is bewandeld, staat de beslissing over de 
maatregel die het UWV heeft opgelegd in rechte vast en kunnen we ons aan het 
privaatrechtelijke deel wijden. Ten aanzien van het maken van bezwaar kan tevens nog de 
vraag worden gesteld of de werkgever als belanghebbende in de bezwaarprocedure kan 
worden aangemerkt. In artikel 1:2 van de Algemene wet bestuursrecht (Awb) wordt een 
definitie van belanghebbende gegeven: degene wiens belang rechtstreeks bij een besluit is 
betrokken. Op basis van deze definitie kan de werkgever als belanghebbende worden 
aangemerkt. Het UWV zal op grond van artikel 9 reglement behandeling bezwaarschriften 
UWV 2005 het bezwaarschrift aan de werkgever moeten sturen met de vraag of deze 
betrokken wil worden bij de procedure. Dat betekent dat de werkgever in ieder geval inzage 
kan krijgen in de mate waarin door de werknemer verweer wordt gevoerd tegen de opgelegde 
maatregel. 
Wanneer de beslissing door het UWV en in (hoger) beroep door de rechtbank, respectievelijk 
Centrale Raad van Beroep wordt gehandhaafd, staat vast dat de werknemer schade heeft 
geleden. Hij ontvangt immers minder uitkering door de opgelegde maatregel. De vraag blijft 
dan staan op welke gronden werknemer die schade privaatrechtelijk op de werkgever zou 
kunnen verhalen. Daarvoor zouden twee gronden in aanmerking kunnen komen: 
 
1. Wanprestatie 
Een vordering wegens wanprestatie kan worden ingesteld bij een schending van een 
verbintenis. In dit geval zou dat dan de plicht van de werkgever zijn om zich te gedragen 
als een goed werkgever. Deze plicht vloeit voort uit de tussen de werkgever en de 
werknemer gesloten arbeidsovereenkomst (= een verbintenis). 
Bij een wanprestatie gaat het om een tekortkoming die de schuldenaar (in dit geval de 
werkgever) kan worden toegerekend. Een tekortkoming wordt de schuldenaar 
toegerekend, indien zij te wijten is aan zijn schuld of krachtens wet, rechtshandeling of in 
het verkeer geldende opvattingen voor zijn rekening komt7. 
In dit geval moeten we ons afvragen of er sprake is van een tekortkoming die door de 
schuld van werkgever voor zijn rekening dient te komen. Werknemer zal in dat verband 
moeten aantonen, dat de werkgever in zijn verplichtingen zodanig te kort is geschoten, 
dat het de werknemer niet mogelijk is geweest om aan zijn eigen verplichtingen te kunnen 
voldoen. Dat is een heel lastige stelling, nu de werkgever ten aanzien van zijn re-
integratie-verplichtingen, volgens de normen van het UWV, zelf niet is tekortgeschoten. 
Daar komt nog bij, dat door de wetgever ook altijd duidelijk is gesteld, dat re-integratie 
van twee kanten moet komen. De werknemer heeft daar ook een duidelijke eigen 
verantwoordelijkheid in. Op deze wijze lijkt de werknemer zijn eigen verantwoordelijkheid 
af te schuiven op de werkgever. Dat brengt ons bij de laatste eis: komt de tekortkoming 
op grond van de in het verkeer geldende opvattingen voor rekening van de werkgever. 
Deze vraag moet naar mijn opvatting met nee worden beantwoord. Een werknemer kan 
zijn eigen tekortkomingen niet afwentelen op de werkgever, wanneer de werkgever ten 
aanzien van zijn re-integratieverplichtingen zelf niet is tekortgeschoten. De conclusie moet 
                                                 
7 Artikel 6:75 BW 
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luiden dat een schadeclaim van de werknemer op basis van wanprestatie van de 
werkgever in dit geval niet tot een gunstige uitslag zal leiden. 
 
2. Onrechtmatige daad 
Een tweede mogelijkheid voor de werknemer zou een schadeclaim op grond van de 
onrechtmatige daad kunnen zijn. We moeten hier echter wel een onderscheid maken 
tussen de situatie dat de arbeidsovereenkomst nog in stand is en die waarbij de 
arbeidsovereenkomst is verbroken. In het geval waarin de arbeidsovereenkomst nog in 
stand is, prevaleren de BW bepalingen van de wanprestatie en kan geen onrechtmatige 
daad gesteld worden. Hierop is wel een uitzondering, namelijk in die situatie waarin het 
gedrag van de werkgever, los van de schending van de verbintenis, als een onrechtmatige 
daad valt aan te merken. Omdat de gedraging niet los gezien kan worden van de 
arbeidsovereenkomst (zonder arbeidsovereenkomst is er immers geen relatie tussen 
partijen en dus ook  geen verplichting tot bevordering van de re-integratie) kan geen 
beroep worden gedaan op de onrechtmatige daad. Wanneer de arbeidsovereenkomst 
inmiddels is verbroken, zou de werknemer wel een beroep kunnen doen op de 
onrechtmatige daad. Mogelijk als subsidiaire grond, naast de wanprestatie. 
In artikel 6:162, tweede lid, BW wordt een definitie gegeven van de onrechtmatige daad: 
een inbreuk op een recht en een doen of nalaten in strijd met een wettelijke plicht of met 
hetgeen volgens ongeschreven recht in het maatschappelijk verkeer betaamt, een en 
ander behoudens de aanwezigheid van een rechtvaardigingsgrond. De onrechtmatige daad 
kan aan de dader worden toegerekend indien zij te wijten is aan zijn schuld of aan een 
oorzaak welke krachtens de wet of de in het verkeer geldende opvattingen voor zijn 
rekening komt. 
De voorwaarden om een werkgever schadeplichtig te maken wegens het plegen van een 
onrechtmatige daad zijn enigszins vergelijkbaar met de voorwaarden van de wanprestatie. 
Nu er geen sprake is van een wettelijke regeling die door de werkgever wordt overtreden, 
moet de werknemer terugvallen op de maatschappelijke opvattingen. Die zijn nog niet 
zover, dat wanneer de werkgever wel aan zijn re-integratie-verplichtingen heeft voldaan 
en de werknemer niet, de werknemer dan de werkgever hiervoor aansprakelijk zou 
kunnen houden. Er zou dan wel sprake moeten zijn van zeer uitzonderlijke 
omstandigheden, welke (nog) niet te benoemen zijn. 
 
Gelet op het voorgaande moet geconcludeerd worden dat een claim tot vergoeding van schade 
niet tot succes zal leiden. 
 
Om tot een goede re-integratie te kunnen komen is van belang dat de werkgever steeds in 
overleg/contact is met de werknemer. Wat nu in het geval er sprake is van een arbeidsconflict 
en contact er eigenlijk niet meer is, dan wel niet meer gewenst wordt door een van de 
partijen. In de meeste gevallen waarin sprake is van een arbeidsconflict volgt een ziekmelding 
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door de werknemer. Onder andere voor deze situatie is door STECR8 platform re-integratie de 
werkwijzer arbeidsconflicten geschreven. Deze werkwijzer is bedoeld voor bedrijfsartsen en 
arbodiensten. De werkwijzer geeft handvatten aan deze deskundigen over hoe te handelen bij 
arbeidsongeschiktheid in verband met een arbeidsconflict. Uitgangspunten in deze werkwijzer 
zijn: 
• terugdringing van het verzuim als gevolg van arbeidsconflicten 
• geschreven voor alle arbo professionals die te maken kunnen krijgen met arbeidsconflicten 
om een multidisciplinaire aanpak mogelijk te maken 
• van een arbeidsconflict is sprake wanneer een van de partijen binnen een 
arbeidsorganisatie vindt dat de andere partij haar dwarsboomt of ergert 
• een arbeidsconflict is primair het probleem van de werkgever en de werknemer 
• het conflict wordt zoveel mogelijk gedemedicaliseerd 
• specifieke aandacht voor de handelingsalternatieven van de bedrijfsarts 
• er moet gekomen worden tot een snelle re-integratie 
• de rol van de arbodienst is drieledig: signalerend, adviserend en interveniërend. 
 
Bij een ziekmelding waarbij een arbeidsconflict een rol speelt, zal de bedrijfsarts beoordelen of 
er sprake is van medische beperkingen. Zijn die er niet, dan geeft de werkwijzer aan, dat een 
advies kan worden gegeven voor een afkoelingsperiode van maximaal twee weken om tot een 
(gezamenlijk) interventieplan te komen en escalatie te voorkomen. Gedurende die twee weken 
wordt de werknemer dan als zijnde ziek beschouwd, na deze twee weken niet meer. Is er wel 
sprake van een medische beperking, dan zal de werknemer voor dat deel begeleid worden 
door de bedrijfsarts/arbodienst.  
Een tegenwoordig steeds meer voorkomende vorm van interventie is mediation. Onder 
begeleiding van een onafhankelijk mediator wordt gezocht naar een oplossing van het conflict. 
Uitgangspunt bij mediation is, dat werknemer en werkgever wel samen verder willen gaan. Is 
die bereidheid (bij een der partijen) niet aanwezig, dan kan de mediator mogelijk een rol 
spelen bij het treffen van een regeling tot beëindiging van de arbeidsovereenkomst. Pas 
wanneer een oplossing is gevonden, kan gewerkt worden aan re-integratie van de werknemer.  
 
Uit een aantal uitspraken blijkt, dat de werknemer in deze situatie niet zonder meer kan 
afwachten tot de mediation heeft plaatsgevonden. Uit een arrest van het Hof Den Bosch9 
blijkt, dat het de werkgever in beginsel vrij staat om te trachten het conflict zelf op te lossen 
zonder daarbij derden te betrekken. Van de werknemer mag verwacht worden, dat hij bereid 
is om met de werkgever te praten. In deze uitspraak wees het Hof er ook nog op, dat de 
werknemer had kunnen verzoeken om een gesprek in aanwezigheid van de bedrijfsarts, zijn 
raadsman of een derde. In zijn uitspraak van 23 november 2006 gaf de kantonrechter 
Dordrecht10 aan, dat van de werknemer verwacht had mogen worden, dat hij bij de 
arbeidsgeschikt verklaring direct het werk had hervat, ongeacht het mediation advies van de 
                                                 
8 STECR is een platform van arbo-professionals, die hun kennis en ervaringen delen met als doel om zo tot de 
meest effectieve interventiemethoden te komen. 
9 Gerechtshof ’s Hertogenbosch 27 juni 2006 LJN:AZ0919 
10 Sector kanton Rechtbank Dordrecht 23 november 2006 LJN:AZ3400  
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Arbodienst. De kantonrechter overwoog daarbij, dat ter gelegenheid van zo’n hervatting het 
niet uitgesloten is, dat afspraken kunnen worden gemaakt over mediation of anderszins. 
Wellicht is het zelfs gewenst, maar het kan zeker niet vooraf door de werknemer worden 
bedongen als noodzakelijke voorwaarde voor hervatting.  
Uit deze uitspraken mag worden geconcludeerd, dat het risico van een arbeidsconflict niet 
altijd eenzijdig bij de werkgever wordt neergelegd. Van de werknemer mag ook enige 
medewerking worden verwacht. 
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4 VERPLICHTINGEN WERKGEVER 
 
Op diverse plaatsen zijn verplichtingen opgenomen die op de werkgever drukken waneer een 
van zijn werknemers wegens ziekte uitvalt. Deze verplichtingen zijn zowel terug te vinden in 
het arbeidsrecht, als in het sociaal verzekeringsrecht. In het arbeidsrecht zijn deze 
verplichtingen o.a. terug te vinden in hoofdstuk 7 van het Burgerlijk Wetboek en in de 
Arbeidsomstandighedenwet.  
 
De Arbeidsomstandighedenwet is er vooral op gericht, dat de werkgever zorg draagt voor 
goede arbeidsomstandigheden ter voorkoming van arbeidsongeschiktheid. Tevens is een 
bepaling11 opgenomen die voorschrijft, dat de werkgever zijn bedrijfsvoering moet aanpassen 
wanneer een werknemer wegens ziekte verhinderd is de bedongen arbeid te verrichten. Om er 
voor te zorgen, dat een en ander ook op een goede en deskundige wijze geschiedt, schrijft de  
Arbeidsomstandighedenwet voor12, dat de werkgever zich laat bijstaan door deskundigen. 
  
In artikel 7:658a BW wordt een drietal verplichtingen van de werkgever genoemd: 
Eerste lid 
De werkgever bevordert ten aanzien van de werknemer die in verband met ongeschiktheid ten 
gevolge van ziekte verhinderd is de bedongen arbeid te verrichten, de inschakeling in de 
arbeid in zijn bedrijf. Indien vaststaat dat de eigen arbeid niet meer kan worden verricht en in 
het bedrijf van de werkgever geen andere passende arbeid voorhanden is, bevordert de 
werkgever, gedurende het tijdvak waarin de werknemer jegens hem recht op loon heeft op 
grond van artikel 7:629 BW, artikel 71a, negende lid, van de Wet op de arbeids-
ongeschiktheidsverzekering of artikel 25, negende lid, van de Wet werk en inkomen naar 
arbeidsvermogen, de inschakeling van de werknemer in voor hem passende arbeid in het 
bedrijf van een andere werkgever. 
Tweede lid 
Uit hoofde van de uitoefening van zijn taak, bedoeld in lid 1, is de werkgever verplicht zo tijdig 
mogelijk zodanige maatregelen te treffen en aanwijzingen te verstrekken als redelijkerwijs 
nodig is, opdat de werknemer, die in verband met ongeschiktheid ten gevolge van ziekte 
verhinderd is de bedongen arbeid te verrichten, in staat wordt gesteld de eigen of andere 
passende arbeid te verrichten. 
Derde lid 
Uit hoofde van de uitoefening van zijn taak, bedoeld in lid 1, stelt de werkgever in 
overeenstemming met de werknemer een plan van aanpak op als bedoeld in artikel 71a, 
tweede lid, van de Wet op de arbeidsongeschiktheidsverzekering en artikel 25, tweede lid, van 
de Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen. Het plan van aanpak wordt met medewerking 
van de werknemer regelmatig geëvalueerd en zo nodig bijgesteld. 
 
                                                 
11 Artikel 4 Arbeidsomstandighedenwet 
12 o.a. artikelen 13 en 14 Arbeidsomstandighedenwet 
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Uit de wetsgeschiedenis van de Wet verbetering poortwachter blijkt, dat het de bedoeling is, 
dat de re-integratieactiviteiten en het plan van aanpak in de vorm van een contract tussen 
werkgever en werknemer worden vastgelegd en dat dit contract onderdeel gaat uitmaken van 
de arbeidsovereenkomst. Op deze wijze liggen de wederzijdse re-integratieverplichtingen 
contractueel vast en kan de werknemer eventueel voor de rechter nakoming van de gemaakte 
afspraken eisen. Of in de praktijk het plan van aanpak ook daadwerkelijk als onderdeel van de 
arbeidsovereenkomst wordt beschouwd, kan worden betwijfeld. Zeker in de gevallen waarin 
de arbeidsongeschiktheid van tijdelijke aard is, zal het plan van aanpak bestaan naast de 
arbeidsovereenkomst. Wanneer de werknemer niet meer geschikt is voor zijn eigen werk en 
andere, passende, arbeid gaat verrichten, zal de arbeidsovereenkomst, na verloop van tijd, 
worden aangepast op die andere, passende, arbeid.  
 
De werkgever moet een bepaalde volgorde aanhouden bij de te treffen re-
integratiemaatregelen: 
• eerst moet worden nagegaan of de werknemer de eigen arbeid met een aanpassing of met 
een andere organisatie ervan nog kan verrichten. Te denken valt aan het uitoefenen van 
de oude functie in deeltijd. Een andere mogelijkheid is aanpassing van de werkplek, 
waardoor de werknemer weer gewoon kan meedraaien; 
• als dat niet mogelijk is, moet worden nagegaan welke andere werkzaamheden de 
werknemer met zijn beperkingen kan verrichten. Er moet dan gezocht worden naar werk 
dat zoveel mogelijk past bij de opleiding en de werkervaring van de werknemer; 
• vervolgens moet worden gekeken of er in het bedrijf mogelijkheden zijn om de werknemer 
in dergelijke arbeid in te passen. Eventueel met een werkvoorziening of door een andere 
organisatie van de werkzaamheden; 
• pas als dat niet mogelijk is, moet de werkgever actie ondernemen om de werknemer te 
laten hervatten in het bedrijf van een andere werkgever. Bijvoorbeeld door een re-
integratiebedrijf in te schakelen dat de werknemer zal begeleiden naar werk buiten het 
bedrijf. 
 
De re-integratieverantwoordelijkheid  van de werkgever duurt voort zolang de werknemer in 
dienst is. In de meeste gevallen dus een periode van minimaal twee jaar, in verband met het 
ontslagverbod tijdens de eerste twee ziektejaren. Sinds de inwerkingtreding van de Wet 
verlenging loondoorbetalingsverplichting bij ziekte op 1 januari 2004 lopen de verschillende 
twee jaren termijnen gelijk op: de werkgever moet gedurende minimaal twee jaar het loon 
doorbetalen, gedurende deze periode kan de werknemer niet ontslagen worden en is de 
werkgever verantwoordelijk voor de re-integratie. Pas bij het beëindigen van de 
arbeidsovereenkomst is de werkgever niet meer verantwoordelijk voor de re-integratie. De 
werknemer komt dan onder de hoede van het UWV. 
 
In de Regeling procesgang eerste en tweede ziektejaar13 is een aantal bepalingen met 
betrekking tot het plan van aanpak opgenomen. Op grond van deze procesregeling stelt de 
                                                 
13 Laatstelijk gewijzigd bij de regeling van 26 oktober 2004, Stcrt 4 november 2004, nummer 213, pagina 19 
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werkgever, in overeenstemming met de werknemer, een plan van aanpak op indien uit het 
oordeel van de arbodienst blijkt, dat er nog mogelijkheden zijn om de terugkeer naar arbeid 
bij de werkgever te bevorderen. Het plan van aanpak moet de volgende elementen bevatten: 
• de door de werkgever en de werknemer te ondernemen activiteiten gericht op 
inschakeling in de arbeid 
• de daarmee te bereiken doelstellingen 
• de termijnen waarbinnen die doelstellingen naar verwachting kunnen worden bereikt 
• afspraken omtrent de momenten waarop de afgesproken activiteiten door de werkgever 
en de werknemer worden geëvalueerd (die evaluatie vindt periodiek plaats) 
• aanwijzing van een persoon die de overeengekomen activiteiten begeleidt en het contact 
verzorgt tussen werknemer, werkgever en arbodienst. 
Het plan van aanpak moet schriftelijk worden vastgelegd. Een afschrift wordt ter hand gesteld 
aan de werknemer, de casemanager en de arbodienst. Tijdens een evaluatiegesprek kan 
blijken, dat het plan van aanpak bijgesteld dient te worden. Ook deze bijstelling wordt 
schriftelijk vastgelegd. 
 
Het opmaken van het plan van aanpak gebeurt in samenspraak met de Arbodienst. De 
Arbodienst beschikt namelijk over een belangrijk deel van de gegevens. Vooral voor wat 
betreft de medische gegevens. Medische gegevens betreffende het ziekteverzuim zijn voor de 
werkgever niet toegankelijk, maar berusten bij de arbodienst. De aanleiding hiervoor ligt in de 
Wet bescherming persoonsgegevens. Artikel 21 Wet bescherming persoonsgegevens bevat 
regels voor het verwerken van gezondheidsgegevens door bijvoorbeeld werkgevers. Het 
artikel bepaalt onder meer dat werkgevers dergelijke gegevens mogen verwerken voor zover 
dit noodzakelijk is voor de re-integratie en begeleiding van werknemers.  
De wetgever heeft in de structuur van de Wet verbetering poortwachter ervoor gekozen om 
zowel in de wet als in de ministeriële regeling procesgang eerste en tweede ziektejaar, nader 
uit te werken welke gegevens door de werkgever respectievelijk zijn arbodienst worden 
verwerkt en welke taak de werkgever en arbodienst hebben bij het opstellen van het plan van 
aanpak. In deze taakverdeling is de verwerking van medische gegevens voorbehouden aan de 
arbodienst. Deze taakverdeling tussen arbodienst en werkgever sluit aan bij het tweede lid 
van artikel 21 van de Wet bescherming persoonsgegevens. Dit artikellid schrijft namelijk voor, 
dat de medische gegevens alleen verwerkt mogen worden door personen op wie een 
geheimhoudingsplicht rust. Bedrijfsartsen van de Arbodiensten hebben een beroepsgeheim en 
zijn op grond daarvan tot geheimhouding verplicht. 
 
Hoe ver gaat de verplichting van de werkgever de werkzaamheden in het bedrijf aan te passen 
om de werknemer te laten re-integreren? Over deze vraag heeft de Hoge Raad zich 
uitgelaten14. Leidraad is, dat de werkgever gehouden is, indien dit van hem gevergd kan 
worden, een aanbod van zijn werknemer om (passende) arbeid te verrichten aan te nemen, 
                                                 
14 O.a. HR 3 februari 1978 NJ 1978, 248 (Roovers/De Toekomst) en HR 8 november 1985 NJ 1986, 309 (Van 
Haaren/Cehave) 
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zelfs al noopt dat de werkgever tot aanpassing en wijziging van zijn bestaande 
arbeidsverdeling.  
 
In een uitspraak van de Sector kanton Rechtbank Leeuwarden werd in het voordeel van de 
werkgever beslist. In dit geval oordeelt de kantonrechter, dat de werkgever geen gebruik 
hoefde te maken van het aanbod van de werknemer, gelet op de financiële positie, de omvang 
van het bedrijf en de inrichting van de werkzaamheden. Het betrof hier een kleine 
vennootschap met twee vennoten, waarbij werknemer de enige full-time medewerker was. 
Eén van de twee vennoten was niet in staat de werkzaamheden van werknemer te verrichten. 
Wanneer de werknemer de werkzaamheden van deze vennoot zou gaan verrichten, heeft deze 
vennoot geen werk meer. Voor het werk van de werknemer zou een andere arbeidskracht 
ingehuurd moeten worden. Dat kon de vennootschap zich financieel niet veroorloven.15
 
Wanneer de werknemer geschikt wordt geacht voor passend werk, zal gekeken moeten 
worden of deze passende werkzaamheden bij de werkgever daadwerkelijk beschikbaar zijn. 
Zijn er in het bedrijf van werkgever geen passende functies vacant, dan zal de werkgever 
begeleiding naar die functies bij een andere werkgever ter hand moeten nemen. 
 
Wanneer de werknemer arbeidsongeschikt blijft, zal hij uiteindelijk bij het UWV een aanvraag 
indienen voor een WIA-uitkering. Ter gelegenheid van die aanvraag beoordeelt het UWV de 
re-integratie-inspanningen van de werkgever. Indien het UWV van oordeel is dat de werkgever 
hierin tekort is geschoten, wordt de loondoorbetalingsverplichting van de werkgever verlengd 
met ten hoogste 52 weken16. Deze sanctie wordt opgelegd om de werkgever alsnog in de 
gelegenheid te stellen aan zijn verplichtingen te voldoen. Wanneer de werkgever van mening 
is dat hij zijn verzuim heeft hersteld, doet hij hiervan melding aan het UWV17. Binnen drie 
weken na ontvangst van de melding geeft het UWV een beschikking af of het verzuim 
inderdaad is hersteld18. Mocht dat het geval zijn, dan eindigt de loonsanctie zes weken nadat 
het herstel door het UWV is geconstateerd19. Deze periode van zes weken heeft het UWV 
nodig om een besluit te kunnen nemen op de aanvraag van werknemer om een uitkering op 
grond van de Wet WIA. 
Dat zich in deze situatie tal van problemen kunnen voordoen laat zich raden. Denk 
bijvoorbeeld aan de situatie, dat de werkgever het met de beslissing van het UWV tot 
verlenging van de loondoorbetalingsverplichting niet eens is. Hij zal dan niet willen overgaan 
tot doorbetaling van het loon. De werkgever zal de beslissing van het UWV aanvechten door 
het maken van bezwaar eventueel gevolgd door een (hoger) beroepsprocedure. Het maken 
van bezwaar en het daarna instellen van beroep heeft echter geen schorsende werking. De 
werkgever zal gehoor moeten geven aan de beslissing. Doet hij dit niet, dan kan de 
werknemer betaling afdwingen via een gerechtelijke procedure. Wanneer de werkgever hetzij 
                                                 
15 Sector kanton Rechtbank Leeuwarden 8 augustus 2007 RAR 2007, 142 
16 artikel 25 lid 9 wet WIA 
17 artikel 25 lid 12 wet WIA 
18 artikel 25 lid 13 wet WIA 
19 artikel 25 lid 14 wet WIA 
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in bezwaar, hetzij na ingesteld (hoger) beroep, alsnog gelijk krijgt, zal de loondoorbetaling ten 
onrechte zijn geweest. Dit kan grote (financiële) gevolgen voor de werknemer hebben.  
 
Een aardige vraag die Loonstra en Zondag in hun boek Arbeidsrechtelijke themata20 opwerpen 
is welk (deel van het) loon de werkgever in de sanctietermijn van 52 weken moet doorbetalen, 
indien in de toepasselijke cao een suppletieverplichting is neergelegd. Allereerst moet gezegd 
worden, dat de bepaling van de Wet WIA alleen ziet op de loondoorbetalingsverplichting zoals 
die in artikel 7:629 BW is neergelegd. Vanuit dat standpunt bezien is er alleen recht op 
doorbetaling van 70% van het loon. Het is daarom helemaal afhankelijk van hetgeen in een 
cao is bepaald omtrent de doorbetaling van loon tijdens ziekte. Door vakorganisaties zijn 
hierover afspraken met het kabinet gemaakt die er op neerkomen, dat gedurende de twee 
jaar van arbeidsongeschiktheid de werknemer niet meer dan 170% mag ontvangen. In veel 
cao’s betekent dat een afspraak om gedurende het eerste jaar het loon aan te vullen tot 100% 
en in het tweede jaar nog slechts 70% te betalen. Dat zou er toe moeten leiden dat 
werknemers in het eerste jaar (hard) (mee)werken aan re-integratie, om een teruggang in 
loon te ontlopen.  
Op basis van de centraal gemaakte afspraken en de wettelijke bepalingen zou het niet voor 
kunnen en mogen komen, dat in een cao nog een afspraak over een suppletie van het loon 
over de periode van de loonsanctie wordt gemaakt. Zouden partijen wel zo’n afspraak willen 
maken, dan zou de Minister die cao niet algemeen verbindend mogen verklaren. Een voor de 
betrokken partijen zeer onwenselijke situatie. Hiermee verwordt de vraag van Loonstra en 
Zondag naar mijn idee een puur theoretische vraag, waarop verder geen direct antwoord 
gegeven hoeft te worden. 
 
                                                 
20 paragraaf 14.4 pagina 542 
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5 PASSENDE ARBEID 
 
In artikel 7:658a lid 1 BW is o.a. bepaald, dat de werkgever verplicht is zo tijdig mogelijk 
zodanige maatregelen te treffen, dat de werknemer die in verband met ongeschiktheid ten 
gevolge van ziekte verhinderd is de bedongen arbeid te verrichten, in staat wordt gesteld de 
eigen of andere passende arbeid te verrichten. Deze verplichting geldt niet alleen in het geval 
de werknemer blijvend ongeschikt voor zijn eigen werk, maar ook in het geval de werknemer 
tijdelijk ongeschikt is voor zijn eigen werk. De wet maakt hierin geen onderscheid. 
  
5.1 Definitie passende arbeid 
 
Wat moeten we verstaan onder het begrip passende arbeid? Het gaat hier om het begrip 
passende arbeid als bedoeld in de zin van artikel 7:658a lid 4 BW: alle arbeid die voor de 
krachten en bekwaamheden van de werknemer is berekend, tenzij aanvaarding om redenen 
van lichamelijke, geestelijke of sociale aard niet van hem kan worden gevergd. Deze definitie 
is gelijk aan de definitie die wordt gegeven in de Werkloosheidswet.  
 
Op het overnemen van de definitie uit de Werkloosheidswet is de nodige kritiek geweest. 
Enerzijds omdat er werknemers kunnen zijn die onder het Vangnet21 vallen en voor inkomen 
zijn aangewezen op een uitkering ingevolge de Ziektewet, welke wet een andere definitie 
hanteert. Anderzijds omdat in de uitvoeringsregelingen voor de Werkloosheidswet gebruik 
wordt gemaakt van een glijdende schaal. Hoe langer de werknemer werkloos is, des te meer 
arbeid als passend wordt beschouwd. De wetgever vond dat echter geen bezwaar en gaf aan, 
dat wat in een individueel geval passende arbeid is, aan de hand van de concrete 
omstandigheden van het geval wordt beoordeeld. Als de terugkeer op de eigen werkplek niet 
meer tot de reële mogelijkheden behoort, zal een bredere oriëntatie mogelijk zijn. 
 
5.2 Passende arbeid bij de eigen werkgever 
 
In de toelichting op het wetsvoorstel van de Wet verbetering poortwachter werd aangegeven, 
dat als leidraad moet worden gevolgd dat het bij passende arbeid moet gaan om arbeid die in 
redelijkheid aan de werknemer kan worden opgedragen, gelet op onder meer het 
arbeidsverleden, de opleiding, de gezondheidstoestand, de afstand tot het werk, het loon en 
hetgeen waartoe de werknemer nog in staat is22. In feite wordt hier de op artikel 30 ZW 
gebaseerde interpretatie van het begrip passende arbeid verwoord. In de Toelichting bij het 
wetsvoorstel Wet verlenging loondoorbetalingsverplichting voegt de minister daar nog aan toe 
dat naarmate de arbeidsongeschiktheid langer duurt, een bredere oriëntatie ten aanzien van 
de te verrichten arbeid mag worden verwacht. Naarmate de duur van de (gedeeltelijke) 
arbeidsongeschiktheid langer is, kan van de werknemer worden verlangd dat deze concessies 
doet met betrekking tot door hem te verrichten werkzaamheden, indien re-integratie in de 
                                                 
21 artikelen 29, 29a en 29b ZW 
22 Kamerstukken I, 2001-2002, 27 678, nr. 37a 
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bedongen arbeid niet tot de mogelijkheden behoort. Dit betekent echter niet dat een tijdstabel 
kan worden gegeven waarbij de passendheid van de arbeid wordt gerelateerd aan de duur van 
de arbeidsongeschiktheid. Of en wanneer een zieke werknemer werkzaamheden zal kunnen 
verrichten, hangt in belangrijke mate af van de aard van de ziekte, de mogelijkheden tot 
herstel, de verwachte invloed van het verrichten van (andere) arbeid op het herstelproces en 
wat in redelijkheid van de werknemer kan worden gevergd. Een eenduidig antwoord op de 
vraag welke arbeid voor welke arbeidsongeschikte werknemer op welk moment als passend 
moet worden beschouwd, is dus niet op voorhand te geven. 
Het kan echter niet zo zijn, dat een werknemer zich blijvend op het standpunt kan stellen, dat 
hij alleen bereid is bepaalde arbeid te aanvaarden, ook al is die arbeid (ook bij een derde) niet 
voorhanden. Er komt dus een moment, dat een werknemer concessies moet doen. Dit geldt 
ook voor een werknemer die tijdelijk ongeschikt is voor zijn eigen werk, maar waarvan is 
vastgesteld, dat hij nog andere werkzaamheden kan verrichten. Op welk moment dat precies 
aan de orde is, is afhankelijk van de omstandigheden van het geval en niet op voorhand te 
stellen. 
 
Bij het bepalen of bepaalde arbeid wel of niet passend is, is de werkgever aangewezen op het 
oordeel van zijn bedrijfsarts en arbodienst (arbeidsdeskundige). Bij eventuele twijfel kan de 
werkgever een deskundigenoordeel bij het UWV aanvragen. Dat de werkgever de gegevens 
die hij van zijn arbodienst ontvangt niet zelf moet gaan interpreteren, blijkt uit een uitspraak 
van de Sector kanton Rechtbank Dordrecht van 8 mei 200723. De werkgever had op basis van 
eigen interpretatie de werknemer opgeroepen het (passende) werk te hervatten. Op basis van 
wat de bedrijfsarts de werknemer had verteld, was de werknemer niet aan de slag gegaan. 
Werkgever had de loondoorbetaling opgeschort. De kantonrechter was uiteindelijk van oordeel 
dat de werknemer af mocht gaan op hetgeen de bedrijfsarts hem had verteld. Dat de 
werkgever de diverse gegevens anders interpreteerde, kwam voor zijn rekening en risico. 
Werkgever had in dit geval het deskundigenoordeel af moeten wachten. 
 
5.3 Passende arbeid bij een andere werkgever 
 
Wanneer de werknemer nog wel in staat kan worden geacht bepaalde werkzaamheden te 
verrichten, maar er geen passende arbeid beschikbaar is bij de eigen werkgever, dan is de 
eigen werkgever verplicht te zoeken naar passende arbeid bij een andere werkgever. 
Van de werkgever mag worden verwacht, dat hij een functie bij een andere werkgever 
aanbiedt, die zo veel mogelijk de oorspronkelijk bedongen arbeid benadert. Indien voor een 
zieke werknemer op grond van artikel 7:658a BW bij een andere werkgever passende arbeid 
is gevonden, blijft de arbeidsovereenkomst met de oorspronkelijke werkgever in stand (artikel 
7:629 lid 12 BW). De werknemer kan dus gedurende de termijn dat de werkgever de 
arbeidsovereenkomst niet kan beëindigen wegens een opzegverbod, terugvallen op de 
arbeidsovereenkomst met zijn eigen werkgever. Daarnaast heeft de werknemer gedurende 
                                                 
23 Sector kanton Rechtbank Dordrecht 8 mei 2007 LJN:BA5181 
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deze termijn (104 weken) recht op tenminste 70% van zijn loon, ook al heeft de verrichte 
passende arbeid een lagere loonwaarde.  
 
Voor het zoeken naar passende arbeid bij een andere werkgever is de eigen werkgever 
(volledig) afhankelijk van de deskundigen die hem bij het verzuim wegens 
arbeidsongeschiktheid bijstaan. Op grond van de Wet bescherming persoonsgegevens is de 
werkgever niet op de hoogte van de aard van de klachten van de werknemer. De Arbodienst 
geeft de werkgever alleen informatie over de beperkingen die de werknemer heeft. Op basis 
van die beperkingen moet de werkgever op zoek naar passende arbeid. Omdat de werkgever 
niet beschikt over kennis van diverse functies op de arbeidsmarkt, zal de werkgever zich 
moeten verlaten op de steun die hij van zijn Arbodienst krijgt.  
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6 DESKUNDIGENOORDEEL 
 
De werkgever en de werknemer hoeven het niet altijd met elkaar eens te zijn over de vraag of 
een ieder wel aan zijn verplichtingen voldoet. Daarnaast kunnen zij twijfel hebben over 
bepaalde stappen in het re-integratieproces. In de Wet structuur uitvoeringsorganisatie werk 
en inkomen (SUWI, artikel 30, lid, onderdelen e, f en g) is daarom de mogelijkheid geopend 
voor het aanvragen van een zogenoemd deskundigenoordeel bij het UWV. De reden om het 
deskundigenoordeel bij het UWV neer te leggen is gelegen in twee omstandigheden: 
1. Het UWV is onafhankelijk 
2. Het UWV beschikt over de benodigde deskundigheid 
De werkgever en de werknemer hebben in de volgende situaties de mogelijkheid het UWV te 
raadplegen: 
• Indien de werknemer een geschil heeft met de werkgever over het recht op loon kunnen 
zowel werkgever als werknemer aan het UWV vragen een onderzoek in te stellen naar en 
een oordeel te geven over het bestaan van ongeschiktheid tot werken. 
• Indien de werknemer een geschil heeft met de werkgever over het recht op loon, kunnen 
zowel de werknemer als de werkgever aan het UWV vragen een onderzoek in te stellen 
naar en een oordeel te geven over de nakoming van de werknemer van zijn re-
integratieverplichtingen. 
• Zowel de werkgever als de werknemer kunnen aan het UWV vragen een onderzoek in te 
stellen naar en een oordeel te geven over de aanwezigheid van passende arbeid die de 
zieke werknemer voor de werkgever in staat is te verrichten. 
• Zowel de werkgever als de werknemer kunnen aan het UWV vragen een onderzoek in te 
stellen naar en een oordeel te geven over de vraag of de werkgever ten aanzien van zijn 
zieke werknemer voldoende en geschikte re-integratie-inspanningen heeft verricht. 
In de twee laatstgenoemde gevallen kan een deskundigenoordeel ook gevraagd worden 
wanneer er geen sprake is van een (arbeids)conflict. 
 
Het oordeel dat door het UWV wordt gegeven is niet bindend. Het doel van het oordeel is dat 
werkgever en werknemer er, met het oordeel in de hand, zelf uitkomen. Het oordeel kan wel 
zwaar wegen indien een ontslagvergunning bij het CWI is gevraagd of een procedure bij de 
rechter is aangespannen. Ook kan het oordeel een rol spelen wanneer het later tot een WIA-
aanvraag komt. In artikel 7:629a BW zijn in de leden 3 en 4 voorwaarden voor de deskundige 
opgenomen. In lid 3 is bepaald, dat de deskundige verplicht is zijn onderzoek onpartijdig en 
naar beste weten te volbrengen. In het vierde lid is bepaald, dat de deskundige die de 
hoedanigheid van arts bezit, voor zijn onderzoek van belang zijnde inlichtingen over de 
werknemer kan inwinnen bij de behandelend arts(en). Het is dus geen verplichting voor de 
deskundige om die gegevens op te vragen. 
  
Omdat een deskundigenoordeel niet gericht is op rechtgevolg betekent dit, dat de werknemer 
of werkgever, wanneer hij het met het oordeel niet eens is, geen bezwaar kan maken tegen 
het oordeel. Bij de Nationale Ombudsman is een aantal malen geklaagd over een 
deskundigenoordeel van het UWV. Bij de behandeling van die klachten werd door het UWV 
September 2008                                                                                                                25   
aangegeven, dat tegen de inhoud van een deskundigenoordeel geen klacht kan worden 
ingediend. De werkgever of de werknemer staat dan echt met lege handen. Na een 
uitgebreide briefwisseling heeft de Nationale Ombudsman een aanbeveling aan het UWV 
gedaan om als beleid vast te leggen dat ook over de inhoud van een deskundigenoordeel een 
klacht kan worden ingediend. Deze aanbeveling is door het UWV overgenomen. Voor zowel  
werkgever als werknemer is dat het begin van een verbetering. Zij hebben nu een 
mogelijkheid gekregen, om een in hun ogen ‘onjuist’ deskundigenoordeel aan de kaak te 
stellen. Zeker wanneer het deskundigenoordeel onzorgvuldig tot stand is gekomen of (enige 
vorm van) de motivering van het oordeel ontbreekt, is het belangrijk dat aan het UWV 
gevraagd kan worden (in dit geval door het indienen van een klacht), nog een keer (serieus) 
naar het verzoek te kijken. 
 
Wanneer het oordeel van het UWV en de bedrijfsarts van elkaar verschillen, kan er een 
probleem ontstaan. Welk oordeel is dan doorslaggevend? Uit de jurisprudentie blijkt dat dit 
afhankelijk is van de omstandigheden van het geval. Het tijdstip van beoordeling van de ziekte 
speelt hierbij een rol, de vraag of het UWV contact heeft gehad met de werkgever, de 
frequentie van de contacten tussen de bedrijfsarts en de werknemer, maar ook de hoeveelheid 
beschikbare informatie over de (aard van de) ziekte.24
 
Dat aan het deskundigenoordeel van het UWV niet altijd doorslaggevende betekenis wordt 
gegeven blijkt uit een uitspraak van de Sector kanton van de Rechtbank Haarlem25. In deze 
uitspraak werd aangegeven, dat, om het deskundigenoordeel  terzijde te kunnen leggen, van 
bijkomende feiten en omstandigheden moet blijken op grond waarvan aan het 
deskundigenoordeel minder gewicht dient te worden toegekend dan aan het oordeel van de 
bedrijfsarts. In deze casus werd geoordeeld dat van zulke feiten en omstandigheden sprake 
was. Omdat de rapportage van de deskundige van het UWV slechts was gebaseerd op de door 
werknemer aangedragen gegevens en de deskundige van het UWV vooraf zowel de werkgever  
als de bedrijfsarts niet had geraadpleegd, kwam de rechtbank tot de conclusie dat niet 
voldaan was aan de eisen van artikel 7:629a BW. Voorts werd nog van belang geacht dat het 
deskundigenoordeel ruim een half jaar na de rapportage van de bedrijfsarts was opgesteld en 
geen enkel inzicht gaf in de totstandkoming daarvan.  
 
Voor het geven van een deskundigenoordeel is in de Wet SUWI een termijn opgenomen van 
twee weken.26 Wanneer het UWV het deskundigenoordeel niet binnen die termijn van twee 
weken kan afgeven, moet zij de aanvrager mededeling doen van de vertraging en een zo kort 
mogelijke termijn noemen waarbinnen de aanvrager het oordeel wel tegemoet kan zien. 
Omdat, zoals we al zagen, een deskundigenoordeel niet gericht is op rechtgevolg staan de 
aanvrager geen rechtsmiddelen open om het uitbrengen van een deskundigenoordeel te 
                                                 
24 Sector kanton Rechtbank Roermond 26 augustus 2005 JAR 2005, 228; Rechtbank ’s Hertogenbosch 22 
februari 2005 JAR 2005, 246; Rechtbank Amsterdam 28 december 2005 JAR 2006, 44; Gerechtshof Leeuwarden 
22 februari 2006 JAR 2006/82 
25 Sector kanton Rechtbank Haarlem 20 december 2006 LJN:AZ5326 
26 artikel 32 lid 3 wet SUWI 
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bespoedigen. Uit het onderzoek van de Inspectie Werk en Inkomen van december 200527 
blijkt, dat het UWV deze termijn vaak niet haalt. De gemiddelde doorlooptijd van het oordeel 
geschikt tot werken bedroeg in 2003 3,2 weken en in 2004 3,8 weken. In datzelfde onderzoek 
constateerde de Inspectie Werk en Inkomen ook, dat het UWV in gebreke blijft ten aanzien 
van (tijdige) informatie over de vertraging naar de aanvrager. In een reactie op dit rapport gaf  
het UWV aan liever een termijn te zien van vier weken in plaats van de vastgelegde termijn 
van twee weken. 
 
Als de werkgever een deskundigenoordeel aanvraagt, maar de werknemer wil niet 
meewerken, dan hoeft hij dat ook niet. Soms heeft dit tot gevolg dat het UWV geen 
deskundigenoordeel kan geven. De gevolgen van deze weigering worden besproken in 
hoofdstuk 7.  
 
In de onderstaande tabel worden enige cijfers met betrekking tot het deskundigenoordeel, 
zoals dat door het UWV wordt afgegeven, vermeld. De cijfers zijn ontleend aan de rapportage 
kwantitatieve informatie zoals die ieder kwartaal door het UWV o.a. op haar internetpagina 
wordt gepubliceerd: 
 
 
Deskundigenoordeel    2004   2005   2006   2007 
Passende arbeid        993   1.225   1.177   2.255 
Re-integratie-inspanningen werkgever      799      963      882   1.722 
Re-integratie-inspanningen werknemer          0      168      465      954 
Geschiktheid tot werken   7.948   6.827   5.671   5.815 
Ontslagadviezen aan CWI   8.474   7.080   3.314   1.562 
Totaal 18.214 16.263 11.509 12.308 
% deskundigenoordelen binnen 3 weken   57,6%   53,1%   45,3%   61,1% 
% ontslagadviezen binnen 6 weken   68,8%   67,7%   65,3%   75,6% 
 
Uit de cijfers blijkt niet in welke mate het deskundigenoordeel door de werkgever of de 
werknemer is aangevraagd. 
Uit deze tabel valt af te lezen, dat in 2007 het aantal deskundigenoordelen over passende 
arbeid bijna is verdubbeld ten opzichte van het jaar 2006. De toename zou verklaard kunnen 
worden door de economische situatie. Werkgevers hebben meer moeite om aan personeel te 
komen. De bereidheid om passende arbeid aan te bieden zal in deze situatie groter zijn. Om er 
zeker van te zijn dat de arbeid inderdaad passend is, wordt (eerder) een deskundigenoordeel 
bij het UWV gevraagd. 
Het aantal aanvragen om een deskundigenoordeel met betrekking tot de re-integratie-
inspanningen van zowel de werknemer als de werkgever laat een forse stijging zien. De 
verklaring voor deze toename moet gezocht worden in de stringente wetgeving van de wet 
WIA. Wanneer werkgever en/of werknemer tekort schiet in zijn re-integratie-inspanningen kan 
                                                 
27 Tussen oordeel en advies, IWI december 2005 
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dat tot forse consequenties leiden wanneer een uitkering op grond van de wet WIA wordt 
aangevraagd. Voor de werkgever kan dit leiden tot een (forse) periode waarover het loon aan 
de werknemer moet worden doorbetaald. Voor de werknemer kan het tekortschieten leiden tot 
het weigeren van een uitkering op grond van de wet WIA. 
 
Het aantal ontslagadviezen van het UWV aan het CWI is in vier jaar tijd enorm gedaald. Ook 
deze daling kan worden toegeschreven aan de gunstige economische ontwikkelingen in 
Nederland. 
 
Opvallend is dat het UWV in 2007 in bijna 40% van de verzoeken om een deskundigenoordeel 
het advies niet binnen een termijn van 3 weken afdoet. Dit is des te ernstiger wanneer we 
bedenken dat de in de wet SUWI gestelde termijn voor afgifte van het advies 2 weken 
bedraagt! De vraag rijst of het UWV in die gevallen de aanvrager wel op de hoogte heeft 
gebracht van de vertraging van het uitbrengen van het deskundigenoordeel. Uit het onderzoek 
van de Inspectie Werk en Inkomen28 uit december 2005 bleek namelijk, dat het UWV dat 
standaard niet deed. 
                                                 
28 Tussen oordeel en advies, IWI december 2005 
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7 MAATREGELEN BIJ ONVOLDOENDE OF NIET MEEWERKEN WERKNEMER AAN  
   RE-INTEGRATIE 
 
7.1 Inleiding 
 
In de vorige hoofdstukken zijn de diverse verplichtingen beschreven die op werknemer en 
werkgever rusten wanneer een werknemer wegens ziekte (tijdelijk) zijn eigen arbeid niet kan 
verrichten. Meer in het algemeen wordt vaak gesproken over arbeidsongeschiktheid. 
Hieronder moet worden verstaan: de situatie waarin de werknemer medisch gezien niet is 
staat is de bedongen (overeengekomen) arbeid te verrichten. Wanneer de werknemer in staat 
wordt geacht de bedongen arbeid gedeeltelijk te verrichten, dan wel dat hij (een deel van) de 
bedongen arbeid op basis van arbeidstherapie verricht, loopt de termijn van 104 weken 
gedurende welke de werkgever het loon moet doorbetalen gewoon door. Ook wanneer de 
werknemer (andere) passende arbeid verricht, loopt de termijn van 104 weken door. 
 
In dit hoofdstuk wordt beschreven welke mogelijkheden de werkgever heeft, wanneer de 
werknemer zich niet houdt aan zijn verplichtingen en daarmee onvoldoende meewerkt aan zijn 
re-integratie. 
 
In artikel 7:629, lid 1 BW is bepaald, dat de werknemer recht behoudt op doorbetaling van het 
loon gedurende 104 weken, wanneer hij in verband met ongeschiktheid ten gevolge van 
ziekte, zwangerschap of bevalling verhinderd was de bedongen arbeid te verrichten. De 
hoogte van de loondoorbetaling is beperkt. In de periode van twee jaar mag slechts 170% van 
het loon worden betaald. De wetgever heeft dit gedaan met het oog op re-integratie. Verwacht 
wordt dat hiervan een aansporende werking uitgaat om (snel) te re-integreren.  
 
Het is aan de werkgever zelf om te beslissen over doorbetaling van het loon bij verzuim 
wegens ziekte. In dat kader kan hij zich laten bijstaan door een bedrijfsarts. De bedrijfsarts 
geeft de werkgever advies over de vraag of sprake is van een legitiem verzuim. Uit de 
jurisprudentie van de Hoge Raad29 volgt, dat het risico dat zo’n oordeel achteraf onjuist blijkt 
te zijn bij de werkgever rust. 
De werknemer meldt zich ziek bij de werkgever. Wanneer de verwachting is dat het verzuim 
slechts van korte duur zal zijn, wordt een afspraak gemaakt over een mogelijke datum van 
werkhervatting en daar blijft het dan bij.  De werkgever betaalt het loon door. Pas wanneer 
het verzuim van langere duur zal zijn, zal de werkgever de werknemer naar de bedrijfsarts 
sturen teneinde een advies te krijgen over de vraag of het verzuim legitiem is en over de 
eventuele duur. Wanneer de werknemer een advies van de bedrijfarts in het kader van zijn re-
integratie niet opvolgt, komen eventuele maatregelen in beeld om de werknemer te bewegen 
alsnog mee te werken. Een maatregel is overigens pas aan de orde wanneer de werknemer 
zonder deugdelijke grond niet aan zijn verplichtingen voldoet. 
 
                                                 
29 HR 23 juni 2000, NJ 2000, 585 en HR 6 april 2001, NJ 2001, 333 
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In het vervolg van dit hoofdstuk wordt ingegaan op de mogelijkheid tot stopzetting van de 
loondoorbetaling en de eventuele mogelijkheden om nog een stap verder te gaan, namelijk 
het beëindigen van de arbeidsovereenkomst. 
 
7.2 Stopzetten loondoorbetaling 
 
In artikel 7:629, lid 3 BW wordt op het recht op loondoorbetaling inbreuk gemaakt. Volgens dit 
artikellid heeft de werknemer geen recht op loondoorbetaling: 
a. …. 
b. voor de tijd, gedurende welke door zijn toedoen zijn genezing wordt belemmerd of  
    vertraagd; 
c. voor de tijd gedurende welke hij, hoewel hij daartoe in staat is, zonder deugdelijke grond  
    passende arbeid als bedoeld in artikel 658a lid 4 voor de werkgever of een voor een door de 
    werkgever aangewezen derde, waartoe de werkgever hem in de gelegenheid stelt, niet 
    verricht; 
d. voor de tijd, gedurende welke hij zonder deugdelijke grond weigert mee te werken aan door 
    de werkgever of een door hem aangewezen deskundige gegeven redelijke voorschriften of 
    getroffen maatregelen die erop gericht zijn om de werknemer in staat te stellen passende 
    arbeid als bedoeld in artikel 658a lid 4 te verrichten; 
e. voor de tijd, gedurende welke hij zonder deugdelijke grond weigert mee te werken aan het 
    opstellen, evalueren en bijstellen van een plan van aanpak als bedoeld in artikel 658a lid 3; 
f. ….. 
 
Het opschorten van de loondoorbetalingsverplichting geldt voor de tijd dat de werknemer 
zonder deugdelijke grond niet meewerkt. Op het moment dat hij wel een deugdelijke grond 
heeft voor het niet meewerken, dan wel zijn gedrag aanpast en alsnog meewerkt, is de 
werkgever weer verplicht tot doorbetaling van het loon. Wanneer de werkgever de 
loonbetaling stopt wegens het niet meewerken aan activiteiten gericht op re-integratie, zal de 
werknemer geen vervangende inkomsten hebben. Hij heeft in dat geval namelijk geen recht 
op een uitkering op grond van de Ziektewet of de Werkloosheidswet. Uit de wetsgeschiedenis 
blijkt dat het toenmalige kabinet daarom van oordeel was, dat de bepaling een effectieve 
arbeidsrechtelijke sanctie is. 
 
De werkgever kan alleen de loonbetaling stopzetten, wanneer de werknemer ‘zonder 
deugdelijke grond’ weigert aan een van zijn verplichtingen uit artikel 7:660a BW te voldoen. 
De werkgever zal moeten stellen en bewijzen dat de werknemer zonder deugdelijke grond 
weigert mee te werken aan zijn re-integratie. De bewijslast ligt dus bij de werkgever. 
Bovendien eist het zevende lid van artikel 7:629 BW, dat de werkgever direct nadat bij hem 
het vermoeden is gerezen dat de werknemer zonder deugdelijke grond niet aan zijn 
verplichtingen voldoet, de werknemer er van in kennis stelt dat hij van plan is de loonbetaling 
te stoppen. Met andere woorden: de werkgever moet de werknemer eerst waarschuwen dat 
hem een sanctie boven het hoofd hangt, omdat hij nalaat zijn re-integratieverplichting na te 
komen. De werknemer krijgt daarmee nog een kans om tot inkeer te komen. Pas als de 
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werknemer daar niet op reageert, of zijn gedrag niet wijzigt, kan de werkgever overgaan tot 
het stopzetten van de loonbetaling. 
 
In artikel 7:629 lid 3 BW wordt gesproken over: zonder deugdelijke grond. Wat dienen we 
hieronder te verstaan? Op dit punt is nog weinig jurisprudentie te vinden. Uit een uitspraak 
van de Sector kanton Rechtbank Arnhem30 valt op te maken, dat hiervan in ieder geval sprake 
is in de situatie, dat een werknemer geen gevolg geeft aan uitnodigingen voor gesprekken of 
spreekuurbezoeken zich beroepende op zijn ziekte, maar daarvan geen verklaring overlegt van 
een arts.  
 
In een procedure over stopzetting van de loondoorbetaling bevindt de werkgever zich vaak in 
een achterstandspositie. In de procedure kan de werknemer namelijk vrijelijk gegevens 
inbrengen, ook gegevens van medische aard. De werkgever kan echter alleen gegevens 
overleggen die hij van de bedrijfsarts/Arbo-dienst heeft ontvangen: de probleemanalyse en 
eventuele periodieke evaluaties. Hierin ontbreken gegevens van medische aard. Ook het 
overleggen van een deskundigenoordeel van het UWV is voor de werkgever nog geen 
garantie. Enerzijds omdat het deskundigenoordeel geen bindend besluit is, maar slechts een 
advies. Anderzijds kan de werknemer in de procedure nadere (medische) gegevens inbrengen 
die een ander licht op de zaak doen schijnen. 
 
Aan de stopzetting van de loondoorbetaling kleeft een gevaar. Wanneer de werknemer het 
met een arbeidsgeschiktheidsverklaring door de bedrijfsarts/Arbo-dienst niet eens is, kan hij 
een deskundigenoordeel vragen bij het UWV. Indien het UWV een andere mening dan 
bedrijfsarts/Arbo-dienst is toegedaan, kan de stopzetting van de loondoorbetaling door de 
werkgever ten onrechte zijn geweest. De werknemer heeft dan terecht het werk niet hervat. 
De werkgever zal alsnog tot doorbetaling van het loon (met terugwerkende kracht) moeten 
overgaan. Wanneer  het UWV langere tijd heeft gedaan over het uitbrengen van het 
deskundigenoordeel, kan de werkgever geconfronteerd worden met een redelijk grote 
vordering over die termijn. Zie in dit verband een uitspraak van de Sector kanton Rechtbank 
Haarlem31. Door de kantonrechter werd in dat geval nog wel de vordering van de wettelijke 
rente op nihil gesteld, omdat van de werknemer had mogen worden verwacht, dat hij meer 
had ondernomen om tot een tijdige afhandeling van het verzoek om een deskundigenoordeel 
te komen, althans de werkgever daarover te informeren. De werknemer heeft een en ander 
onterecht op zijn beloop gelaten, waardoor het deskundigenoordeel veel te lang op zich heeft 
laten wachten en de loonvordering maar bleef doorlopen. Daar komt in dit geval dan ook nog 
eens bij dat de re-integratie vertraging heeft opgelopen.  
 
 
 
 
                                                 
30 Sector kanton Rechtbank Arnhem 19 oktober 2007 LJN:BB6111  
31 Sector kanton Rechtbank Haarlem 26 juli 2007 LJN:BA9998 
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7.3 Opzeggen arbeidsovereenkomst via het CWI 
 
Op grond van artikel 7:670, eerste lid, BW kan de werkgever bij ziekte van de werknemer 
gedurende een periode van twee jaar de arbeidsovereenkomst niet opzeggen. Na afloop van 
die twee jaar kan de werkgever het CWI verzoeken toestemming te verlenen de 
arbeidsovereenkomst op te zeggen. Werkgever en werknemer kunnen de 
arbeidsovereenkomst buiten het CWI om beëindigen in de situatie waarin duidelijk blijkt, dat: 
• de werknemer volledig arbeidsongeschikt is voor de overeengekomen werkzaamheden. 
• de werkgever en de werknemer voldoende re-integratie-inspanningen hebben verricht; 
• re-integratie van de werknemer in aangepaste of passende arbeid in het bedrijf binnen 
afzienbare tijd niet mogelijk is. 
Zijn de werkgever en de werknemer het in dit geval eens over het beëindigen van de 
arbeidsrelatie, dan sluiten ze hiertoe een overeenkomst. Deze voorwaarde is in het leven 
geroepen om een onnodige ontslagprocedure bij het CWI te voorkomen. 
 
In de Tweede Kamer was men van mening dat de werknemer die pertinent onwillig is om mee 
te werken, geen recht heeft op ontslagbescherming gedurende de eerst twee jaar van ziekte. 
Daarom is bij amendement aan artikel 7:670b BW een nieuw lid toegevoegd, op grond 
waarvan het ontslagverbod tijdens ziekte niet van toepassing is wanneer de werknemer 
zonder deugdelijke grond weigert aan zijn verplichtingen te voldoen. De werkgever kan in die 
situatie er toe overgaan de arbeidsovereenkomst op te zeggen. Hij heeft hiertoe wel de 
toestemming van het CWI nodig32. 
 
De preventieve ontslagtoetsing door het CWI is een bestuursrechtelijke procedure, die de 
werkgever met goed gevolg moet doorlopen, voordat hij van zijn civielrechtelijke bevoegdheid 
de arbeidsovereenkomst eenzijdig te beëindigen (de opzegging)  gebruik mag maken. Het 
CWI is in de procedure niet lijdelijk, maar heeft een zelfstandige onderzoeksplicht. Het CWI 
bewaakt de belangen van beide partijen, stelt zich actief op en vraagt om nadere informatie, 
indien zij dit noodzakelijk acht. In het rapport van de Inspectie Werk en Inkomen (IWI) 
‘Gelijke gevallen, gelijke behandeling’ wordt vermeld, dat een bepaalde mate van subjectiviteit 
inherent is aan de redelijkheidtoets die aan de uitvoering van de ontslagtaak door het CWI ten 
grondslag ligt. 
 
In artikel 5:1 lid 4 van het Ontslagbesluit wordt geregeld de opzegging die als grondslag heeft 
‘verwijtbaar handelen of nalaten van de zijde van de werknemer’. De werkgever moet in dat 
geval aannemelijk maken dat deze grond terecht is aangevoerd, en dat in redelijkheid niet van 
hem gevergd kan worden de arbeidsverhouding te laten voortduren. Als een werkgever een 
zieke werknemer wil ontslaan, omdat deze niet meewerkt aan zijn re-integratie, moet aan de 
volgende voorwaarde zijn voldaan: 
a. de werkgever moet aannemelijk maken dat er sprake is van verwijtbaar handelen of 
nalaten van de kant van de werknemer 
                                                 
32 BBA 1945, artikel 6 
September 2008                                                                                                                32   
b. de werkgever moet aantonen dat van hem in redelijkheid niet gevergd kan worden de 
arbeidsovereenkomst voort te laten duren (niet meer volstaan kan worden met het 
stopzetten van loonbetaling) 
c. Het CWI moet een advies vragen aan het UWV en dit advies meewegen in zijn 
besluitvorming over het al dan niet verlenen van toestemming voor het ontslag. 
 
Ad a 
Volgens de toelichting op het ontslagbesluit zal de werkgever hiertoe tenminste het oordeel 
van zijn eigen arbodienst moeten overleggen en alle overige gegevens die van belang zijn 
voor de beantwoording van de vraag of de werknemer inderdaad verwijtbaar heeft gehandeld. 
Stel bijvoorbeeld dat de werkgever toestemming aan het CWI vraagt de arbeidsovereenkomst 
op te zeggen  vanwege het weigeren van passende arbeid. Dan zal hij aannemelijk moeten 
maken dat de aangeboden arbeid werkelijk passend was voor de werknemer. Dit kan blijken 
uit de gegevens van de Arbodienst, maar bijvoorbeeld ook uit een door de werkgever 
aangevraagd deskundigenoordeel van het UWV.  
 
Ad b 
De Toelichting bij het Ontslagbesluit voegt hieraan toe: meer in het bijzonder zal de 
werkgever hierbij moeten aantonen, dat niet (meer) kan worden volstaan met het (tijdelijk) 
stopzetten van de loondoorbetaling als bedoeld in artikel 7:629 BW. Met andere woorden, het 
opzeggen van de arbeidsovereenkomst is een uiterst middel, dat pas wordt ingezet wanneer 
het minder ingrijpende stopzetten van de loonbetaling geen effect heeft gehad. In de 
toelichting op het Ontslagbesluit geeft de Minister aan dat dit niet expliciet is voorgeschreven 
in de Wet verbetering poortwachter. Uit het debat in de Tweede Kamer leidt hij af dat dit 
uitdrukkelijk de intentie van de indieners van het amendement is geweest. Bij de behandeling 
van het wetsvoorstel in de Eerste Kamer heeft de regering ook aangegeven dat het voor de 
hand ligt, dat de werkgever eerst (als waarschuwing) de loondoorbetaling opschort en pas als 
de werknemer hier niet op reageert bij het CWI toestemming zal vragen de 
arbeidsovereenkomst op te zeggen. Uit hoofde van een goed werkgeversschap kan een 
dergelijke volgorde ook van de werkgever worden verlangd. 
De situatie is denkbaar, dat de werkgever zowel de loondoorbetaling opschort als ook direct bij 
het CWI toestemming vraagt de arbeidsovereenkomst op te zeggen. Deze situatie impliceert 
dat het CWI moet beoordelen of het stopzetten van de loonbetaling niet meer in de rede ligt 
(of had gelegen) alvorens toestemming kan worden verleend. 
Bij een verzoek tot verlening van toestemming om de arbeidsovereenkomst op te zeggen, zal 
het CWI eerst moeten vaststellen of de werknemer zonder deugdelijke grond een 
reïntegratieverplichting niet is nagekomen. Is dat niet het geval, dan blijft het opzegverbod bij 
ziekte in stand en is het verlenen van toestemming om de arbeidsovereenkomst op te zeggen 
niet aan de orde, ook al zou de verhouding inmiddels zijn verstoord. 
Heeft de werknemer wel verwijtbaar gehandeld, dan geldt het opzegverbod bij ziekte voor 
hem niet. Als de werknemer zich alsnog bereid verklaart om aan zijn verplichting te voldoen, 
dan is het in eerste instantie ter beoordeling van de werkgever om de aanvraag voor 
toestemming de arbeidsovereenkomst op te zeggen in stand te houden. Als hij ondanks de 
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bereidverklaring van de werknemer zijn aanvraag wenst te handhaven dan zal het CWI 
moeten beoordelen – en door de werkgever moeten worden aangetoond – of in de gegeven 
omstandigheden inderdaad niet van de werkgever kan worden gevergd om de 
arbeidsverhouding in stand te houden. Hierbij kunnen de ontstane (slechte) verhoudingen een 
rol spelen. Het kan echter ook zo zijn, dat de werkgever inmiddels iemand anders heeft 
aangenomen om de betreffende arbeid te verrichten en om die reden van oordeel is, dat van 
hem niet kan worden gevergd de arbeidsovereenkomst in stand te houden. 
 
Ad c 
Het CWI zal altijd het oordeel van het UWV over het geschil in zijn beoordeling moeten 
betrekken, naast uiteraard hetgeen de werknemer in zijn bezwaar aanvoert. Het is mogelijk 
dat er al een recent oordeel van het UWV over deze zaak voor handen is. Bijvoorbeeld omdat 
de werkgever of de werknemer gebruik heeft gemaakt van de mogelijkheid om over het 
geschil een deskundigenoordeel bij het UWV te vragen. In dat geval hoeft het CWI niet nog 
eens een advies te vragen en kan zij het bestaande advies bij haar besluitvorming betrekken. 
Maar als er nog geen advies ligt, is het CWI verplicht een advies aan het UWV te vragen. 
Hoewel het advies van het UWV niet bindend is voor  het CWI, zal het bij de beoordeling wel 
zwaar wegen. 
In de wet is geen termijn genoemd waarbinnen het UWV advies aan het CWI moet uitbrengen. 
Op het advies dat gevraagd wordt, is afdeling 3.3 van de Algemene wet bestuursrecht (Awb) 
van toepassing. Op grond van het bepaalde in artikel 3:6 van de Awb kan het CWI aangeven 
binnen welke termijn het gevraagde advies wordt verwacht. Het CWI heeft met het UWV 
afgesproken dat deze termijn zes weken bedraagt33. Dit is echter geen bindende termijn. 
Brengt het UWV binnen deze termijn geen advies uit, zal het CWI in overleg met het UWV 
moeten treden om te kijken op welke termijn het gevraagde advies wel uitgebracht kan 
worden. Omdat het vragen van een advies in dit geval een wettelijke verplichting is, heeft het 
CWI geen mogelijkheid om gebruik te maken van hetgeen is bepaald in artikel 3:6, tweede lid 
van de Awb. In dit artikellid is bepaald, dat, indien het advies niet tijdig wordt uitgebracht, het 
enkele ontbreken daarvan niet in de weg hoeft te staan aan het nemen van het besluit. 
Hiermee is wel de zorgvuldigheid gewaarborgd, maar kan de procedure nog wel de nodige tijd 
in beslag nemen. 
 
7.3.1 Kennelijk onredelijk ontslag 
 
Wanneer de werkgever de arbeidsovereenkomst heeft opgezegd, nadat hiervoor door het CWI 
toestemming is verleend, hoeft het nog niet af te zijn. Voor de werknemer staat dan nog de 
weg open naar de kantonrechter. Hij kan een procedure tegen de werkgever starten, wanneer 
hij van mening is, dat het ontslag kennelijk onredelijk is.34 Wanneer geoordeeld wordt, dat het 
ontslag kennelijk onredelijk is, kan de werkgever veroordeeld worden tot het betalen van een 
                                                 
33 Beleidsregels Ontslagtaak CWI – versie april 2007 
34 artikel 7:681 BW 
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schadevergoeding, dan wel tot herstel van de arbeidsovereenkomst. In het laatst geval kan de 
werkgever de rechter vragen een afkoopsom vast te stellen.35  
 
Wanneer is een ontslag kennelijk onredelijk? Het woord kennelijk brengt met zich mee dat het 
moet gaan om een situatie waarbij een redelijk handelend mens niet tot de opzegging van de 
arbeidsovereenkomst was gekomen. In ieder geval niet zonder een financiële 
tegemoetkoming. In dat geval kan het ontslag kennelijk onredelijk zijn, indien de gevolgen 
van het ontslag voor de werknemer te ernstig zijn in verhouding tot het belang van het 
ontslag voor de werkgever. Volgens jurisprudentie van de Hoge Raad36 geldt als uitgangspunt 
dat aan de hand van alle omstandigheden van het geval, in onderlinge samenhang, 
beoordeeld moet worden of, mede in aanmerking genomen de voor de werknemer getroffen 
voorzieningen en de voor de werknemer bestaande mogelijkheden om ander werk te vinden, 
de gevolgen van de opzegging voor de werknemer te ernstig zijn in vergelijking met het 
belang van de werkgever bij de opzegging. Algemene omstandigheden die worden gewogen,  
zijn:37
• de leeftijd en het functioneren van de werknemer 
• de duur van het dienstverband 
• de (andere) mogelijkheden bij de werkgever en zijn financiële ruimte 
• de kans voor werknemer op ander werk 
• komt de werknemer in aanmerking voor sociale voorzieningen 
Specifieke omstandigheden bij arbeidsongeschiktheid zijn:38
• de relatie tussen de arbeidsongeschiktheid en het werk 
• de mate waarin de werkgever een verwijt kan worden gemaakt van de 
arbeidsongeschiktheid 
• de manier waarop de werkgever is omgegaan met de arbeidsongeschiktheid, met name 
ten aanzien van zijn re-integratie verplichtingen 
• de financiële compensatie tijdens de arbeidsongeschiktheid. 
 
Bij de beoordeling of het ontslag kennelijk onredelijk is, worden alle omstandigheden van het 
geval in aanmerking genomen, te beoordelen op het moment van opzegging.  
Heeft het CWI toestemming verleend om op te zeggen, dan nog kan het ontslag kennelijk 
onredelijk zijn. De kantonrechter maakt namelijk zijn eigen afweging. Het ontslag zal kennelijk 
onredelijk zijn, wanneer de werkgever onjuiste informatie aan het CWI heeft verstrekt of 
belangrijke informatie heeft achter gehouden. Ook kan het ontslag kennelijk onredelijk zijn, 
wanneer volgens de dienstjarenregels een andere werknemer voor ontslag in aanmerking 
kwam. Dit geldt echter alleen bij een ontslag wegens bedrijfseconomische redenen. 
 
In de procedure zal de werknemer moeten aantonen, dat de opzegging kennelijk onredelijk 
was.39
                                                 
35 artikel 7:682 BW 
36 zie HR 3 december 2004, NJ 2005, 119 
37 zie bijvoorbeeld Gerechtshof ’s Gravenhage 9 november 2007 LJN:BC1200  
38 Sector kanton Rechtbank Leeuwarden 16 januari 2007 LJN:AZ6597 
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 Bij de beoordeling door de kantonrechter geldt, dat het enkele feit dat geen vergoeding is 
aangeboden, het gegeven ontslag daarom nog niet kennelijk onredelijk is. Ook niet in het 
geval het een ontslag wegens arbeidsongeschiktheid betreft van een werknemer met een lang 
dienstverband. In een dergelijk geval zijn voor het aannemen van de kennelijke onredelijkheid 
bijzondere omstandigheden nodig.40 In het algemeen wordt aangenomen dat een opzegging in 
beginsel redelijk is te achten, wanneer de werkgever belang heeft bij de opzegging. Van een 
belang kan gesproken worden indien de werknemer langer dan twee jaar arbeidsongeschikt is 
en herstel voor zijn werk niet te verwachten is.41
Wanneer de werknemer niet voldoet aan zijn verplichtingen om mee te werken aan re-
integratie kan dit leiden tot het oordeel, dat het ontslag niet kennelijk onredelijk is42. 
In het geval er sprake is van een relatie tussen de arbeidsongeschiktheid en het verrichte 
werk ligt een opzegging van de arbeidsovereenkomst na twee jaar arbeidsongeschiktheid in de 
risicosfeer van de werkgever.  Een dan gegeven ontslag wordt kennelijk onredelijk geacht, 
indien de werkgever geen voorziening voor de werknemer (zoals een vergoeding) heeft 
getroffen. Dat kan anders komen te liggen wanneer de werkgever zich heeft gehouden aan 
zijn re-integratie-verplichtingen en de werknemer een verwijt valt te maken dat deze 
inspanningen niet tot een resultaat hebben geleid.43
 
7.4 Beëindiging arbeidsovereenkomst door de kantonrechter 
 
Op grond van artikel 7:685 lid 1 BW kan de werkgever zich wenden tot de kantonrechter met 
het verzoek de arbeidsovereenkomst te ontbinden wegens gewichtige redenen. Als gewichtige 
redenen worden beschouwd omstandigheden die een dringende reden zouden hebben 
opgeleverd indien de arbeidsovereenkomst om die reden onverwijld zou zijn opgezegd, alsook 
veranderingen in de omstandigheden die van dien aard zijn, dat de arbeidsovereenkomst 
billijkheidshalve dadelijk of na korte tijd behoort te eindigen (artikel 7:685 lid 2 BW). De 
kantonrechter kan een verzoek tot ontbinding slechts inwilligen indien er geen sprake is van 
een opzegverbod. 
 
In het geval er sprake is van een arbeidsongeschikte werknemer waarvoor de werkgever een 
verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst bij de kantonrechter doet, kan hij daarom 
niet de arbeidsongeschiktheid aan dat verzoek ten grondslag leggen. Er is dan immers sprake 
van een opzegverbod. De werkgever zal het verzoek moeten baseren op het feit dat de 
werknemer zonder deugdelijke grond niet voldoet aan de verplichtingen hem op grond van 
artikel 7:660a BW opgelegd.44
 
                                                                                                                                                        
39 zie bijvoorbeeld Sector kanton Rechtbank Rotterdam 26 april 2006 LJN:AX2171 
40 Sector kanton Rechtbank Leeuwarden 16 januari 2007 LJN:AZ6597 
41 Sector kanton Rechtbank Dordrecht 9 maart 2006 LJN:AV7275  
42 Sector kanton Rechtbank Rotterdam 3 april 2003 JAR 2003, 98 
43 Sector kanton Rechtbank Arnhem 18 juli 2007 LJN:BB0961  
44 Sector kanton Rechtbank Arnhem 24 oktober 2007 LJN:BB8995 
September 2008                                                                                                                36   
De kantonrechter zal zich dan een oordeel moeten kunnen vormen over de vraag of de 
werknemer zonder deugdelijke grond weigert medewerking te verlenen aan re-integratie. Als 
geen advies van het UWV voorhanden is en de rechter dit voor zijn oordeelsvorming 
noodzakelijk acht, kan hij de werkgever opdragen alsnog een deskundigenoordeel bij het UWV 
aan te vragen. Het zal ook voorkomen, dat het UWV-oordeel door de werkgever of de 
werknemer al in de procedure is ingebracht. 
 
De mogelijkheid om de arbeidsovereenkomst te beëindigen via een ontbindingsverzoek bij de 
rechter was als uitzondering bedoeld. De regeling is in de praktijk echter verworden tot een 
‘normale’ ontslagroute (als substituut voor de CWI procedure), die zich niet beperkt tot 
beëindigingen wegens gewichtige redenen, maar ook door werkgevers wordt gebruikt als het 
CWI toestemming om op te zeggen heeft geweigerd. De ontbinding geschiedt in de regel 
onder gelijktijdige toekenning van een vergoeding aan de werknemer.  
Dat een ontbinding niet zomaar wordt uitgesproken, mag blijken uit een uitspraak van de 
Sector kanton Rechtbank Zwolle.45 De gevraagde ontbinding werd hier geweigerd onder 
verwijzing naar de wetsgeschiedenis. De werkneemster had niet voldaan aan haar verplichting 
genoemd in artikel 7:660a, onder a, BW. Overwogen werd dat de sanctie voor het niet 
naleven van deze verplichting het stopzetten van het loon was. Slechts bij voortzetting van de 
weigerachtigheid om aan de opgelegde verplichting te voldoen, dan wel bij andere bijzondere 
omstandigheden, zou de werkgever toestemming om op te zeggen bij het CWI kunnen 
aanvragen, dan wel een verzoek tot ontbinding in kunnen dienen. Nu de werkgever het 
ontbindingsverzoek bijna gelijktijdig met de stopzetting van het loon had ingediend en van 
andere bijzondere omstandigheden niet was gebleken, werd ontbinding geweigerd.  
Door de Sector kanton Rechtbank Zwolle werd in een uitspraak van 5 februari 200446 
overwogen dat aan een verzoek tot ontbinding tijdens de eerste twee jaar van ziekte grote 
terughoudendheid past, gelet op de bescherming die de wetgever bij ziekte aan een 
werknemer heeft willen toekennen. Het verzoek om ontbinding werd geweigerd, omdat 
onzeker was of de werknemer tijdens de termijn van twee jaar werkzaamheden zou kunnen 
hervatten, eventueel in de vorm van re-integratie. In casu was sprake van psychische 
klachten, waarbij niet vaststond dat hervatting voor het einde van twee jaar termijn om 
medische reden niet mogelijk zou zijn. Er was wel sprake van een verstoorde 
arbeidsverhouding, maar die kon werknemer, gelet op de psychische klachten niet worden 
tegengeworpen. Daartegenover stond dat de werkgever bij herstel zou kunnen trachten de 
relatie met werknemer te verbeteren, dan wel zou kunnen onderzoeken of re-integratie in 
passende arbeid bij een andere werkgever tot de mogelijkheden behoorde. 
 
Vaak wordt door werkgevers de weg van ontbinding via de rechter genomen, in plaats van een 
ontslag op staande voet. Bij een ontslag op staande voet loopt de werkgever de kans dat in 
een procedure bij de rechter wordt bepaald dat het ontslag op staande voet ten onrechte is 
gegeven. De werkgever kan dan geconfronteerd worden met een lange periode waarover 
                                                 
45 Sector kanton Rechtbank Zwolle 22 september 2004 LJN:AR2575 
46 Sector kanton Rechtbank Zwolle 5 februari 2004 LJN:AO3967 
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alsnog loon moet worden betaald. Daarnaast heeft de re-integratie een forse vertraging 
opgelopen. 
 
7.5 Ontslag op staande voet 
  
Kan een werknemer die zich niet houdt aan zijn verplichtingen in het kader van re-integratie 
op staande voet ontslagen worden? Op deze vraag is inmiddels in een aantal uitspraken 
antwoord gegeven. Door de Hoge Raad werd in een arrest van 8 oktober 200447 een slag om 
de arm gehouden. In dit arrest werd door de Hoge Raad aangesloten bij 
totstandkomingsgeschiedenis van de Wet uitbreiding loondoorbetaling bij Ziekte. Volgens de 
Hoge Raad zou hieruit blijken, dat het de bedoeling van de wetgever is geweest om aan de 
niet naleving van controlevoorschriften slechts de in artikel 7:629 BW zelf genoemde sancties 
te verbinden. In de onderhavige casus had de werknemer zich niet laten onderzoeken door 
een Arbo-arts. De Hoge Raad sluit in dit arrest echter niet uit, dat de niet naleving van 
controlevoorschriften in combinatie met andere feiten en omstandigheden het oordeel wel zou 
kunnen wettigen dat sprake is van een dringende reden als bedoeld in artikel 7:677 lid 1 BW. 
Welke omstandigheden dat zouden kunnen zijn, werd door de Hoge Raad niet vermeld. 
 
In hetzelfde arrest werd door de Hoge Raad ook nog aangegeven, dat feiten die na het ontslag 
op staande voet plaatsvinden niet meer meewegen om de dringende reden te onderbouwen. 
 
Bijna twee maanden later sprak de Hoge Raad zich wederom uit over een ontslag op staande 
voet wegens het niet naleven van controlevoorschriften. In een uitspraak van 24 december 
200448 oordeelde de Hoge Raad dat in het onderhavige geval wel sprake was van een 
dringende reden tot ontslag. Wat waren de feiten van de zaak: De werknemer was vanaf 6 
februari 2001 niet meer op het werk verschenen. Hij stelde zich ziek te hebben gemeld. De 
werkgever trachtte werknemer (mobiel) te bellen, maar werknemer was niet bereikbaar. 
Nadat werkgever de werknemer uiteindelijk heeft bereikt, wordt de afspraak gemaakt, dat de 
werknemer op 12 februari 2001 het werk zal hervatten. Werknemer verscheen niet, evenmin 
liet hij wat van zich horen. De werkgever heeft daarna vergeefs getracht de werknemer zowel 
telefonisch als schriftelijk op zijn thuisadres te benaderen. Werknemer wordt daarop per brief 
met ingang van 12 maart 2001 op staande voet ontslagen. In de procedure kwam de 
werknemer met het excuus dat hij op het adres van zijn ouders verbleef en dat de werkgever 
dit had kunnen weten vanuit een eerdere ziekmelding. Dit excuus wordt verworpen, omdat dit 
niet kan gelden als mededeling van een andere verblijfplaats. Omdat de werknemer niet heeft 
gesteld, terwijl dit ook niet anderszins is gebleken, dat hij door ziekte verhinderd was zijn 
juiste verblijfplaats door te geven en/of zijn post op te (doen) halen, mocht de werkgever 
uitgaan van het bij haar bekende adres. Het komt dan voor rekening van de werknemer dat 
hij de brieven van werkgever niet, dan wel heel laat heeft ontvangen.  
 
                                                 
47 HR 8 oktober 2004 JAR 2004, 259 (Vixia/Gerrits) 
48 HR 24 december 2004 JAR 2005, 50 
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Dat een ontslag op staande voet wegens het schenden van de controlevoorschriften mogelijk 
is, blijkt ook uit een uitspraak van het Gerechtshof ’s Gravenhage49. Het Gerechtshof 
oordeelde in deze zaak dat een ontslag op staande voet gerechtvaardigd was in het geval een 
werknemer bij brief van 5 april 2002 schriftelijk was gewaarschuwd, dat een volgende 
overtreding van de controlevoorschriften zou leiden tot een ontslag op staande voet. Tegen 
deze achtergrond werd het op zo korte termijn (23 mei 2002 werd werknemer niet thuis 
getroffen voor controle) opnieuw schenden van die voorschriften door de werkgever terecht 
als zeer ernstig was gekwalificeerd. 
Door het Gerechtshof te ’s Hertogenbosch50 werd geoordeeld dat een dringende reden tot 
ontslag aanwezig was, bij een werkneemster die de controlevoorschriften bij ziekte had 
overtreden door een thuiscontrole door de Arbodienst onmogelijk te maken door haar 
verblijfadres niet mee te delen en geen gevolg had gegeven aan oproepen van de werkgever 
tot een gesprek. In de procedure had de werkneemster verder geen bewijsstukken van haar 
ziekte kunnen overleggen. In de overwegingen speelde ook een rol, dat het opleggen van een 
loonsanctie de werkneemster niet tot ander gedrag had gebracht. Het feit dat de 
werkneemster in verband met een employability traject was vrijgesteld van haar 
werkzaamheden werd door het Hof niet als een verzachtende omstandigheid aangemerkt. 
Integendeel, ook in deze situatie mag van een werkneemster, volgens het Hof, worden 
verwacht, dat zij zich aan voorschriften houdt. 
 
Een werkgever die de dringende reden waarop het ontslag op staande voet baseerde op: 
- het niet willen werken,  
- het niet aan een redelijke opdracht willen voldoen en  
- het niet met werkgever in gesprek willen gaan,  
werd door de rechter teruggefloten. De sanctie op het weigeren van passende arbeid als 
bedoeld in artikel 7:658, lid 3 BW is ingevolge artikel 7:629, lid 3 onder c BW het staken van 
de loondoorbetaling door de werkgever en geen ontslag op staande voet. Het feit dat 
(werknemer) ondanks herhaalde oproepen niet met de werkgever in gesprek is gegaan, vormt 
in de gegeven omstandigheden, met name in het licht van het e-mailbericht (van werknemer) 
van 14 maart 2007 geen dringende reden als bedoeld in artikel 6:677, lid 1 BW. De rechter 
trok de conclusie, dat het gegeven ontslag, nu ook toestemming van het CWI ontbreekt, niet 
rechtsgeldig is. 
(In het bedoelde e-mail bericht aan een medewerkster van werkgever geeft de werknemer 
aan een afspraak te willen maken voor een gesprek met de betreffende medewerkster van 
werkgever. De werknemer maakt daarbij verontschuldigingen dat hij zolang niets van zich 
heeft laten horen.)51
  
In een uitspraak van 31 maart  200652 maakte het Gerechtshof nog eens duidelijk dat het 
weigeren van passende arbeid geen dringende reden oplevert voor een ontslag op staande 
                                                 
49 Gerechtshof ’s Gravenhage 21 januari 2005 LJN:AS6279  
50 Gerechtshof ‘s Hertogenbosch 1 mei 2007 LJN:BA5716 
51 Sector kanton Rechtbank Arnhem 9 november 2007 LJN:BB8122 
52 Gerechtshof ‘s Gravenhage 31 maart 2006 LJN:AX1081 
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voet. Het Hof geeft aan dat, gegeven het instrumentarium dat de werkgever ter beschikking 
staat en dan met name de mogelijkheid tot inhouding van het loon en de materie die het hier 
betreft (wel/geen passende arbeid), er hoge eisen dienen te worden gesteld aan de 
dringendheid van de dringende reden. Nu de werkgever gebruik had gemaakt van de 
mogelijkheid het loon in te houden, was er voor de werkgever geen dringendheid meer om het 
dienstverband onverwijld op te zeggen. Andere omstandigheden waren door de werkgever niet 
aangevoerd. 
Deze uitspraak past binnen de jurisprudentie van de Hoge Raad bij een ontslag op staande 
voet wegens het niet voldoen aan, in verband met de re-integratie gestelde, 
controlevoorschriften.  
 
7.6 Enige cijfers 
 
In de onderstaande tabel zijn enige cijfers over de jaren 2005 tot en met 2007 opgenomen. 
Weergegeven wordt het aantal ontbindingsverzoeken dat bij de kantonrechter werd gedaan en 
het aantal verzoeken dat bij het CWI is binnengekomen. Voor de verzoeken tot toestemming 
om de arbeidsovereenkomst te mogen opzeggen, wordt ook aangegeven welk deel van de 
verzoeken verband houdt met arbeidsongeschiktheid van de werknemer. De cijfers zijn 
ontleend aan de Jaarrapportages ontslagstatistiek van het Ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid. 
 
 2005 2006 2007 
Ontbindingsverzoek kantonrechter 67.608 54.213 29.983 
Ontslagaanvraag CWI 74.634 48.610 27.547 
% toegekend door CWI     85%     86%     82% 
Aanvraag wegens arbeidsongeschiktheid 16.412 10.908   6.706 
% van het totaal     22%     21%     24% 
% toegekend     91%     91%     89% 
% geweigerd       5%       5%       6% 
% ingetrokken       4%       4%       5% 
% afgehandeld binnen 6 weken     52%     54%     62% 
 
Van de verzoeken tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst bij de kantonrechter, zijn alleen 
aantallen verzoeken bekend. Een onderverdeling naar reden en wel of niet toegewezen is niet 
bekend. 
Uit de tabel valt te lezen, dat zowel het aantal ontbindingsverzoeken bij de kantonrechter, als 
het aantal verzoeken om toestemming de arbeidsovereenkomst op te zeggen bij het CWI 
vooral in 2007 spectaculair gedaald is. De reden voor deze grote daling is gelegen in de 
aantrekkende Nederlandse economie. Vooral het aantal verzoeken om toestemming de 
arbeidsovereenkomst te mogen opzeggen wegens bedrijfseconomische redenen daalde fors 
(met 49%). 
September 2008                                                                                                                40   
Kijken we naar het aandeel verzoeken in verband met of wegens arbeidsongeschiktheid, dan 
zien we in 2007 procentueel een kleine toename. Het aandeel wordt dus groter. Dit kan 
verklaard worden, doordat het aantal verzoeken wegens bedrijfseconomische redenen 
drastisch is gedaald en daarmee ook het aandeel in het geheel. 
Opvallend is dat, bij de verzoeken wegens of in verband met arbeidsongeschiktheid, 
procentueel meer verzoeken worden toegekend dan procentueel in totaal worden toegekend.  
Kijken we naar de afhandeling van de aanvragen, dan zien we in 2007 een stijging van het 
percentage afgehandelde verzoeken binnen 6 weken. Desondanks wordt nog bijna 40% van 
de verzoeken niet binnen 6 weken afgehandeld. 
 
In de jaren 2006 en 2007 werden meer verzoeken tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst 
bij de kantonrechter ingediend, dan dat er toestemming aan het CWI werd gevraagd de 
arbeidsovereenkomst te mogen opzeggen. Uit een onderzoek dat werd ingesteld in opdracht 
van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid53 blijkt, dat bij een individueel 
ontslag vaker de route via de kantonrechter wordt gekozen. De belangrijkste reden om voor 
de kantonrechter te kiezen, is de snelheid en duidelijkheid van de procedure. Als reden wordt 
ook genoemd, dat het ontslag vrijwel zeker doorgang vindt. 
Uit datzelfde onderzoek komt ook naar voren, dat werkgevers in de meeste gevallen gebruik 
maken van externe expertise op het terrein van het ontslagrecht. Voor werkgevers is het vaak 
niet lonend die expertise zelf in huis te hebben vanwege de kosten. Daarnaast zijn de 
ervaringen met ontslag van werknemers nu ook weer niet zo frequent. 
 
                                                 
53 Bureau Bartels, Onderzoek ontslagrecht ervaren door werkgevers, rapport van 9 juni 2006 
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 8 MOGELIJKHEDEN VOOR VERBETERING VOOR DE WERKGEVER 
 
In de voorgaande hoofdstukken is een beschrijving gegeven van de verschillende aspecten die 
een rol spelen bij de mogelijke re-integratie van een werknemer die langdurig 
arbeidsongeschikt is. In dit hoofdstuk zullen de knelpunten waar de werkgever in dat kader 
tegen aanloopt worden besproken, waarna een aanbeveling wordt gedaan ter verbetering van 
het gesignaleerde knelpunt. 
 
8.1 Knelpunten 
 
Afhankelijkheid werkgever van derden 
De verantwoordelijkheid voor het terugdringen van ziekteverzuim en de re-integratie van een 
werknemer is neergelegd bij de werkgever. Om hier op een goede manier uitvoering aan te 
kunnen geven, is de werkgever (volkomen) afhankelijk van de deskundigen die hij daarvoor 
moet inschakelen. Zo is de werkgever voor de vraag of sprake is van terecht verzuim wegens 
ziekte afhankelijk van een bedrijfsarts. Zelf mag de werkgever namelijk niet vragen naar de 
aard van de ziekte van zijn werknemer. Hij moet daarvoor een bedrijfsarts (arbodienst) 
inschakelen. 
Diezelfde afhankelijkheid van de Arbodienst heeft de werkgever wanneer het gaat om de 
vraag of de werknemer passend werk kan verrichten. De Arbodienst geeft aan welke 
beperkingen de werknemer heeft. Omdat de werkgever geen kennis heeft van de diverse 
functies op de arbeidsmarkt, is hij voor de vraag of bepaalde arbeid wel passend is voor de 
werknemer afhankelijk van zijn Arbodienst. 
In beide gevallen is sprake van een advies en ligt de verantwoordelijkheid bij de werkgever. 
Deze draagt het risico van een onjuist advies. 
 
Ook wanneer het gaat om het beëindigen van de arbeidsovereenkomst is de werkgever vaak 
afhankelijk van externe ondersteuning door deskundigen. De werkgever zal niet met alle 
detailregels bekend zijn. Meestal zal hij ook niet de ambitie hebben om hier uitgebreid kennis 
van te nemen. De meeste werkgevers hebben niet dagelijks met het ontslagrecht te maken en 
bovendien kunnen zich per geval weer verschillen voordoen. Daarnaast is het voor werkgever 
niet efficiënt om alles op het gebied van het ontslagrecht zelf bij te houden, omdat ontslag 
daarvoor te weinig frequent voorkomt. Ook kan de werkgever externe deskundigen 
inschakelen om te toetsen of de wijze waarop hij het ontslag in gang wil zetten aan de regels 
voldoet en of de externe deskundigen zich in de uitvoering van het ontslag kunnen vinden. 
Externe deskundigen kunnen ook nog worden benut om in specifieke situaties na te gaan of er 
jurisprudentie bestaat waarmee de werkgever rekening moet houden. 
 
Deskundigenoordeel UWV 
Zowel de werknemer als de werkgever kan een deskundigenoordeel aanvragen bij het UWV. 
Dat deskundigenoordeel is geen bindend advies richting partijen. Werkgever en werknemer 
moeten er met dit advies in de hand samen uit zien te komen.  
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Overigens is de werknemer, wanneer het deskundigenoordeel door de werkgever wordt 
aangevraagd, niet verplicht om mee te werken. In de regel komt er dan geen oordeel tot 
stand. 
Voor het afgeven van een deskundigenoordeel is wel een termijn vastgesteld, maar de 
werkgever heeft geen dwangmiddelen om het UWV te bewegen tot tijdige afgifte van het 
oordeel. Het is slechts een termijn van orde. Voor de werkgever is dat geen goede zaak, gelet 
op de kosten die hij moet maken. Hij moet de zieke werknemer het loon doorbetalen en 
mogelijk ook nog een vervanger inhuren. 
 
De werkgever heeft ook geen rechtsmiddelen in handen om het deskundigenoordeel van het 
UWV te bestrijden, wanneer hij van mening is, dat dit oordeel niet juist is. Dit kan op 
inhoudelijke gronden zijn (omdat het afwijkt van het oordeel van de bedrijfsarts) of omdat het 
onzorgvuldig tot stand is gekomen. 
 
Arbeidsconflict 
Wanneer een werknemer zich ziek meldt, kan daar een conflict op of over het werk aan ten 
grondslag liggen. Nu de werkgever niet mag vragen naar de aard van de ziekte is het voor de 
werkgever erg lastig om te onderkennen of sprake is van een werkgerelateerde ziekmelding. 
Ook in dit geval is de werkgever afhankelijk van de bedrijfsarts.  
Voor het oplossen van het conflict zijn geen voorschriften gegeven. Het is aan de werkgever 
om te bepalen op welke wijze hij het conflict zou willen oplossen. Er gaan steeds meer 
stemmen op om in dit soort situaties mediation toe te passen, maar een vastomlijnde aanpak 
is er niet. 
 
Stopzetten loondoorbetaling 
Wanneer een werknemer niet voldoet aan zijn re-integratie-verplichtingen, heeft de werkgever 
de mogelijkheid om de loondoorbetaling stop te zetten. Deze procedure is met de nodige 
waarborgen omgeven. Dit geeft de werknemer de gelegenheid zijn gedrag aan te passen, 
waardoor het niet hoeft te komen tot stopzetten van de loondoorbetaling. Het blijft voor de 
werkgever lastig om in te schatten of de wijziging in de opstelling van de werknemer louter 
ingegeven is door de financiële prikkel, of dat er ook daadwerkelijk sprake is van een 
veranderde houding. 
Is de werkgever overgegaan tot stopzetting van de loondoorbetaling terwijl de werknemer een 
deskundigenoordeel bij het UWV heeft aangevraagd, dan loopt hij een risico. In het geval de 
deskundige van het UWV een ander oordeel velt dan de bedrijfsarts, kan het stopzetten van 
de loondoorbetaling onrechtmatig zijn geweest. De werkgever moet dan alsnog overgaan tot 
loondoorbetaling, terwijl de re-integratie vertraging kan hebben opgelopen. 
 
De werkgever is gehouden tot doorbetaling van het loon wanneer een werknemer zich ziek 
meldt. Die verplichting blijft voor de werkgever bestaan zolang de werknemer ziek is en hij 
zich aan zijn verplichtingen houdt. De verplichting stopt na 104 weken. Dat is een beetje 
wrang in die situatie dat de ziekte veroorzaakt wordt door de schuld van de werknemer. Zeker 
wanneer de werknemer zich reeds meerdere malen met dezelfde klachten heeft ziek gemeld 
September 2008                                                                                                                43   
en hij toch weer activiteiten ontplooit die tot deze klachten leiden. Te denken valt aan een 
werknemer die bij het beoefenen van een bepaalde sport reeds diverse malen dezelfde 
blessure heeft opgelopen en door artsen is afgeraden om die sport nog te beoefenen. Wanneer 
de werknemer dan toch doorgaat met het beoefenen van die sport en zich daarna ziek meldt, 
is de werkgever desondanks gehouden het loon door te betalen. Inmiddels is er al wel een 
uitspraak waarin de werkgever het loon niet hoefde aan te vullen tot 100%, maar 70% van 
het loon diende de werkgever wel door te betalen54. 
 
Overgaan tot ontslag 
Wil de werkgever overgaan tot ontslag van een werknemer die niet wenst mee te werken aan 
zijn re-integratie, dan moet er sprake zijn van het zonder deugdelijke reden niet meewerken. 
Nu die deugdelijke grond niet door de wetgever is ingevuld, zal de werkgever zelf moeten 
aanvoelen wanneer hier sprake van is. Wanneer de werkgever over wil gaan tot beëindiging 
van de arbeidsovereenkomst heeft hij drie mogelijkheden: 
1. Toestemming vragen aan het CWI om de arbeidsovereenkomst op te zeggen  
Bij deze weg is de uitslag voor de werkgever ongewis. De werkgever moet een goed 
dossier hebben opgebouwd om het CWI te kunnen overtuigen van de noodzaak 
toestemming te verlenen. Deze papieren rompslomp is voor veel werkgevers een grote 
belasting. 
De keuze voor de weg via het CWI is vaak gelegen in het feit, dat dan geen 
ontslagvergoeding hoeft te worden gegeven. De werkgever loopt echter de kans, dat de 
werknemer juist om die reden naar de kantonrechter stapt om een procedure aanhangig 
te maken wegens kennelijk onredelijk ontslag. Het verlenen van toestemming om de 
arbeidsovereenkomst op te zeggen door het CWI is daarmee geen eindpunt. 
2. Ontbinding verzoeken via de kantonrechter 
Deze weg wordt vaak door werkgever gekozen, omdat de uitslag vaak van te voren vast 
staat. Daarnaast is deze procedure ook vaak sneller dan de procedure via het CWI. Niet 
alleen omdat er sneller een beslissing ligt, maar ook omdat de ontbinding vaak direct 
wordt uitgesproken, daar waar na de toestemming door het CWI nog een opzegtermijn in 
acht moet worden genomen. Een nadeel van deze procedure is wel, dat vaak een 
vergoeding aan de werknemer moet worden betaald. Deze vergoeding kan fors oplopen. 
Tegen de ontbinding van de arbeidsovereenkomst door de kantonrechter, staat geen 
rechtsmiddel open. 
3. Ontslag op staande voet 
Een ontslag op staande voet is een uiterst middel dat door een werkgever gebruikt kan 
worden om de arbeidsovereenkomst te beëindigen. Maakt de werkgever hier te 
lichtvaardig gebruik van, dan kan hem dat op een forse kostenpost komen te staan. 
Vanwege het ongewisse karakter zal de werkgever eerder kiezen voor een ontbinding van 
de arbeidsovereenkomst via de kantonrechter. 
 
 
                                                 
54 Gerechtshof Arnhem 27 juni 2006 LJN:AY5993 
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 8.2 Aanbevelingen 
 
Afhankelijkheid werkgever van derden 
In de vorige hoofdstukken hebben we gezien dat er veel op de werkgever afkomt, wanneer 
het gaat om de re-integratie van een van zijn werknemers. Er zijn veel spelers op het veld 
nodig om alles in goede banen te leiden. De werkgever (zeker de wat kleinere) zou er mee 
gebaat zijn, wanneer hij een vast aanspreekpunt zou hebben, die hem door het woud van 
regels zou kunnen helpen. Niet alleen door de regels die hem verplichtingen opleggen, maar 
ook door de regels die hem kunnen helpen om een werknemer te re-integreren. Denk hierbij 
aan subsidieregelingen. Wanneer deze contactpersoon vanuit het UWV beschikbaar wordt 
gesteld, kan ook voorkomen worden, dat een werkgever achteraf, wanneer de werknemer een 
WIA-aanvraag doet, te horen krijgt, dat hij tekort is geschoten. Daar is uiteindelijk niemand 
bij gebaat. Nu is er al wel de mogelijkheid om tussentijds een oordeel aan het UWV te vragen, 
maar deze mogelijkheid moet als onvoldoende worden beschouwd. De werkgever krijgt, 
wanneer alles goed verloopt, de nodige adviezen van de deskundigen die hij (verplicht) 
inschakelt. Zolang hij geen reden heeft om aan die adviezen te twijfelen, zal het tussentijds 
aanvragen van een oordeel bij het UWV achterwege blijven, terwijl de werkgever wel de kans 
loopt dat het UWV de gegeven adviezen als onvoldoende beoordeelt en hij geconfronteerd 
wordt met een verlenging van de loondoorbetalingsverplichting. 
 
Deskundigenoordeel UWV 
Zoals we hebben gezien is de reden om het deskundigenoordeel bij het UWV neer te leggen  
gelegen in twee omstandigheden: 
1. Het UWV is onafhankelijk 
2. Het UWV beschikt over de benodigde deskundigheid 
Wanneer het uitbrengen van het deskundigenoordeel met de nodige waarborgen wordt 
omkleed, dan verdient het aanbeveling van het deskundigenoordeel een bindend advies te 
maken. De waarborgen in de procedure worden gevormd door: 
- Overleg met de bedrijfsarts van werkgever 
- Overleg met de behandelende sector 
Op deze wijze komt het deskundigenoordeel met de nodige zorgvuldigheid tot stand en kan 
het UWV beargumenteerd aangeven waarom van een oordeel van de bedrijfsarts wordt 
afgeweken. 
 
Degene die het deskundigenoordeel aanvraagt, dient een mogelijkheid te krijgen om het UWV 
te ‘dwingen’ tot tijdige afgifte. Dat zou mogelijk worden, wanneer ook de afgifte van een 
deskundigenoordeel onder de Wet Dwangsom zou vallen. Deze wet die mogelijk in 2009 in 
werking zal treden, geeft de aanvrager de mogelijkheid om het orgaan dat een beslissing moet 
nemen in gebreke te stellen. Na de in gebreke stelling verbeurt het orgaan dat een beslissing 
moet nemen een dwangsom. 
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Degene die een deskundigenoordeel aanvraagt, dient, zolang er geen verplichting voor het 
UWV bestaat om overleg te voeren met de bedrijfsarts en de behandelende sector, een 
mogelijkheid te krijgen om te reclameren, wanneer hij het met het deskundigenoordeel niet 
eens is. Een aanvrager van een deskundigenoordeel kan nu wel een klacht indienen, maar zo’n 
klacht kan alleen bettrekking hebben op de gevolgde procedure. Een klacht over de inhoud 
van het oordeel zal niet ontvankelijk worden verklaard. Op zich is de mogelijkheid om te 
klagen over de gevolgde procedure al een stap in de goede richting. Helaas besteedt het UWV 
in haar informatieverstrekking over het deskundigenoordeel nog geen aandacht aan deze 
mogelijkheid. Naar de Nationale Ombudsman toe heeft men wel laten weten een aanbeveling 
op dat punt op te volgen, maar men draagt die mogelijkheid nog niet uit. 
 
Arbeidsconflict 
Wanneer sprake is van een ziekmelding in verband met of wegens een arbeidsconflict, is het 
van belang, dat het conflict zo snel mogelijk wordt opgelost. Enerzijds voor de werkgever, 
omdat dan snel de benodigde maatregelen kunnen worden genomen, anderzijds voor de 
werknemer, zodat hij weer snel arbeidsgeschikt wordt. 
Het zou in dit geval raadzaam zijn, wanneer zowel werkgever als werknemer verplicht worden 
een poging te wagen om met behulp van een onafhankelijke derde het conflict op te lossen. 
Met andere woorden, verplicht worden om een mediation te starten. Kan het conflict via de 
mediation niet worden opgelost, dan kan met behulp van de onafhankelijk deskundige gezocht 
worden naar de wijze waarop werkgever en werknemer dan het best uit elkaar kunnen gaan. 
De verplichting zou opgenomen kunnen worden in de beleidsregels beoordelingskader eerste 
en tweede ziektejaar, zoals het UWV die hanteert. 
In die beleidsregels zou opgenomen kunnen worden, dat, wanneer er sprake is van een 
arbeidsconflict, mediation toegepast moet zijn. 
 
Stopzetten loondoorbetaling 
Wanneer de werknemer het met een advies van de bedrijfsarts niet eens is, kan hij een 
deskundigenoordeel bij het UWV aanvragen. In deze omstandigheid kan de werkgever het 
best met zijn werknemer in overleg treden om te kijken wat de werknemer dan nog wel zou 
kunnen doen. Is de werknemer van oordeel dat hij, in tegenstelling tot het advies van de 
bedrijfsarts, tot geen enkele arbeid in staat is, kan de werkgever het best het 
deskundigenoordeel afwachten. Hij ontloopt dan het risico om alsnog tot loondoorbetaling over 
te moeten gaan, wanneer het deskundigenoordeel anders uitvalt. 
Mocht de werknemer van mening zijn, dat hij wel tot bepaalde arbeid in staat is, dan kan 
sprake zijn van een win-win situatie. De werknemer verricht arbeid waartoe hij zichzelf in 
staat acht en de werkgever hoeft niet het loon door te betalen zonder dat daar enige prestatie 
tegenover staat. 
Voorwaarde is natuurlijk wel, dat het UWV op zo kort mogelijke termijn een 
deskundigenoordeel uitbrengt. 
 
De mogelijkheid om de loondoorbetalingsverplichting uit te sluiten zou uitgebreid moeten 
worden, indien sprake is van arbeidsongeschiktheid door grove schuld van de werknemer. Nu 
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is deze mogelijkheid er alleen wanneer de werknemer zijn arbeidsongeschiktheid opzettelijk 
heeft veroorzaakt. In de praktijk blijkt dat bijna een dode letter, omdat de werknemer bij 
hetgeen hij onderneemt bijna nooit de intentie heeft hiervan arbeidsongeschikt te worden. 
Grove schuld zou in ieder geval ingevuld kunnen worden in die zin, dat daarvan sprake is 
wanneer het de werknemer door een arts ontraden is om die activiteiten nog te ontplooien, 
gelet op de risico’s die daaraan zijn verbonden voor zijn fysieke gesteldheid. 
  
Overgaan tot ontslag 
Een werkgever heeft nu nog de keuze tussen een aantal mogelijkheden om een 
arbeidsovereenkomst te verbreken. Ten aanzien van de huidige mogelijkheden verdient in 
ieder geval de procedure via het CWI aandacht. Deze procedure duurt nu in veel gevallen nog 
te lang. Voor de werkgever kan dit een grote kostenpost opleveren. De vraag is in hoeverre de 
werknemer tijdens de loop van de procedure nog actief is. In de tussentijd kan de werkgever 
nog geen vervanger aantrekken. Het verdient aanbeveling in de procedure via het CWI een 
versnelling aan te brengen. Dat kan door in de wet SUWI een termijn op te nemen waarbinnen 
het CWI al of niet toestemming de arbeidsovereenkomst op te zeggen moet verlenen. Op het 
overtreden van de termijn zou een dwangsom gezet kunnen worden (via de wet dwangsom?). 
Wanneer het CWI advies dient te vragen aan het UWV (in verband met arbeidsongeschiktheid 
van de werknemer) dient ook hiervoor een wettelijke termijn te worden opgenomen. De 
termijn voor het verlenen van toestemming de arbeidsovereenkomst op te zeggen wordt dan 
verlengd met de termijn voor het uitbrengen van het UWV advies. 
 
Om het voor de werkgever allemaal wat eenduidiger te maken zou het hele ontslagrecht 
aangepast dienen te worden. Hiermee zeg ik niets nieuws. Al decennialang wordt hierover 
gesproken. Het blijkt echter nog steeds moeilijk, zo niet onmogelijk, om binnen de politiek op 
dit terrein overeenstemming te bereiken. Vanuit de werknemersorganisaties blijft de lobby om 
de bescherming van werknemers in tact te houden. Vanuit de werkgeversorganisaties blijft de 
roep om versoepeling, teneinde de flexibiliteit op de arbeidsmarkt te vergroten. Werknemers 
blijven door de bescherming die zij genieten (te) lang hangen bij dezelfde werkgever, ook al 
functioneren zij niet meer optimaal. 
De vraag is dan natuurlijk, welke oplossing zou nodig zijn? De werkgever is het meest gebaat 
bij een oplossing, waarbij een arbeidsovereenkomst, zonder al te veel kosten, op korte termijn 
kan worden beëindigd. Dat zou pleiten voor een ontslagrecht waarin nog maar één weg te 
bewandelen valt. Naar mijn mening de weg waarin de werkgever de arbeidsovereenkomst in 
overleg met de werknemer met inachtneming van een bepaalde termijn kan opzeggen. Kan de 
werknemer zich niet verenigen met dit aangekondigde ontslag, dan dient hij dit direct kenbaar 
te maken en bij een instantie aanhangig te maken. Deze instantie dient dan binnen de 
‘opzegtermijn’ een besluit te nemen over de beëindiging van de arbeidsovereenkomst. Ik zou 
er voor willen pleiten om deze beoordeling neer te leggen bij het CWI. De meest voorkomende 
redenen voor een ontslag zijn gelegen in bedrijfseconomische redenen, dan wel in het 
functioneren van de werknemer. Het CWI is een onafhankelijke instantie die in staat moet 
worden geacht deze gronden voor ontslag op een juiste wijze te onderzoeken en te wegen. 
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Zaken waarin een ontslag op staande voet is gegeven, dienen via de rechter beslecht te 
blijven. 
De werknemer is gebaat bij een stukje bescherming. Hij zal de gelegenheid moeten hebben 
om tijdig een andere werkkring te kunnen vinden. Dat hij daarbij op de een of andere wijze 
door de werkgever wordt geholpen is evident. Dat kan binnen de ‘opzegtermijn’ die in het zo 
even genoemde voorstel zit opgesloten. 
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